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1   Innledning 
1.1 Temavalg 
Denne oppgaven vil behandle temaet tilsigelsesavtaler i arbeidslivet. Oppgaven vil 
fokusere på hvorvidt denne typen avtaler er eller kan være gyldige, og i så fall hva som skal 
til for at en slik tilsigelsesavtale er gyldig. Høyesteretts dommer publisert Rt. 1989 s. 1116, 
Rt. 2005 s. 826 og HR-2006-01605-A, vil være sentrale for denne drøftelsen. 
  
Arbeidsgiver og arbeidstaker stifter et arbeidsforhold sammen gjennom en arbeidsavtale. 
Utgangspunktet i arbeidsmiljøloven1 er at arbeidstaker skal ansettes fast2. Loven åpner på 
visse vilkår for at arbeidstakere kan ansettes for en midlertidig periode3. Ved begge 
modellene følger det av avtalen at arbeidstaker arbeider et på forhånd avtalt antall timer 
eller tidsrom per uke. Arbeidstaker får en plikt og rett til arbeid4, og blir underlagt 
arbeidsgivers omsorg og styring5.  
 
Et sted i mellom disse modellene har vi avtalekonstellasjoner som ofte kalles 
tilsigelsesavtaler6. Det finnes ingen bestemmelser i loven som direkte regulerer 
tilsigelsesavtaler7. Tilsigelsesavtaler er et gammeldags begrep, som beskriver situasjonen 
der arbeidstaker kommer for å arbeide når arbeidsgiver gir beskjed om det (tilsier). Det er 
en avtale om at arbeidstaker skal møte til arbeid når arbeidsgiver har behov. Sentralt er at 
                                                 
1  Arbeidsmiljøloven av 17. juni 2005 nr 62. 
2 Arbeidsmiljøloven § 14-9 
3 Arbeidsmiljøloven § 14-9 
4 Se Jakhelln (2005) side 237 og 289. 
5 Se Jakhelln (2005) side 41 følgende. 
6 Jakhelln (2005) side 224 
7 Arbeidsmiljøloven og Jakhelln (2005) side 224 
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tilsigelsesavtalen ikke har en fast ordning, der partene på forhånd har avtalt mengde arbeid 
og tidspunkt for utføring av arbeidet8. En tilsigelsesavtale skaper ikke rett og plikt til 
arbeid9.  Arbeidets omfang vil være varierende, og arbeidstaker vil få lønn etter utført 
arbeid. Denne typen ansettelsesforhold finnes gjerne blant virksomheter som av ulike 
årsaker har behov for arbeidskraft i kortvarige perioder.  
 
I denne oppgaven vil begrepet tilsigelsesavtaler forstås slik at tilsigelsesavtale er en avtale 
om arbeid der arbeidstaker ikke arbeider til faste tidspunkt, men arbeid først blir utført når 
arbeidsgiver finner å ha behov, og arbeidstaker deretter takker ja til tilbudt arbeid. I 
oppgaven forutsettes det at avtalen er en tilsigelsesavtale etter at det er foretatt en tolkning 
av avtalens innhold. Oppgaven vil ikke gå inn på avtaletolkning. 
 
Arbeidstakere som er tilsatt på denne type arbeidskontrakter blir ofte omtalt som 
ekstrahjelp eller tilkallingsvakt10. Eksempler på hvor denne typen avtaler særlig blir 
praktiske er i utelivsbransjen og helsesektoren. Det er rimelig å anta at arbeidstakere som er 
ansatt på denne typen kontrakt gjerne er enten ufaglærte, unge eller kvinner eller en 
kombinasjon11.  
 
Som nevnt er tilsigelsesavtaler ikke omtalt i arbeidsmiljøloven. Dagens arbeidsmiljølov 
trådte i kraft i januar 2006, og bygger på den tidligere arbeidsmiljøloven fra 1977, som 
                                                 
8 Jakhelln (2005) side 225 
9 Ot.prp.nr.50 (1993-1994) Arbeidervern og arbeidsmiljø mv. side 180, 
10 Jakhelln (2005) side 224 
11 I Ot.prp.nr 49 (2004-2005) side 45 følgende vises det til statistikk fra SSB som viser at 10% av 
arbeidsstokken i Norge er ansatt på midlertidige kontrakter. Andelen variere i løpet av året, og er på topp på 
sommeren. De fleste oppgir at de er vikarer. 30 % av disse arbeidstakerne er mellom 16-24 år. Kvinner er 
oftere midlertidig ansatt enn menn. Det er særlig noen grupper midlertidig ansatte som skiller seg ut når det 
gjelder arbeidstid. De er de ansatte som oppgir at de er ekstrahjelper eller gruppen som kombinere arbeid med 
annen hovedaktivitet (studier, hjemmearbeid osv.). Det er også denne gruppen midlertidig ansatte som 
sjeldnest får opplæring betalt av arbeidsgiver og er minst integrert på arbeidsplassen. 
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igjen bygger på arbeidervernloven av 1956. Den nye loven er en videreføring av gjeldende 
rett, hvor enkelte forandringer i ordlyden er ment som en klargjøring av innholdet. Etter 
arbeidsmiljøloven skal arbeidstaker som hovedregel ansettes fast, men den åpner for en 
rekke måter å organisere driften på. Arbeidsavtaler kan organiseres gjennom midlertidige 
avtaler, avhengig av at arbeidsforholdet oppfyller lovens vilkår om blant annet arbeidets 
karakter og vikariat12. Videre kan arbeidet organiseres gjennom å ha ansatte på åremåls 
kontrakter, gjennom arbeidsinnleie, konsulentvirksomhet og selvstendige oppdragstakere13. 
Dette viser at lovgiver har sett at arbeidsforhold kan være ulikartet, og det er behov for å 
regulere ulike tilknytningsformer og at disse tilknytningsformene bør være lovregulert. Jeg 
vil ikke gå nærmere inn på disse ulike tilknytningsformene. 
 
På tross av behovet, har lovgivers valgt å ikke regulere tilsigelsesavtaler ved lov. Dette kan 
synes pussig, da tilsigelsesavtaler er en praktisk måte å organisere driften på. Det er videre 
mange som arbeider slik, og denne gruppen er ofte ressurssvake arbeidstakere, som har et 
særlig beskyttelsesbehov14.  
 
Det sentrale hensyn med arbeidsmiljøloven er å verne arbeidstaker15. Tilsigelsesavtaler blir 
av denne grunn særlig interessante. Det har blitt hevdet at avtalenes spesielle karakter ikke 
uten videre bygger opp under lovgivers målsetting16. Arbeidsgiver og arbeidstaker har 
dessuten et løsere forhold til hverandre enn i et tradisjonelt arbeidsforhold. Hensikten med 
denne oppgaven vil derfor være å se nærmere på de vilkår som må være oppfylt for at en 
arbeidsavtale, som til dels synes å gå på tvers av de verdier arbeidsmiljøloven ivaretar, er 
gyldig. 
                                                 
12 Arbeidsmiljøloven § 14-9 
13 Arbeidsmiljøloven §§ 14-10, 14-12 følgende, 1-8. Se også Jakhelln side 28 følgende  
14 Se for eksempel Ot.prp.nr 49 (2004-2005) side 48 der det omtales at ekstrahjelper er den gruppen som 
sjeldnest får betalt opplæring og er minst integrert på arbeidsplassen. 
15 Arbeidsmiljøloven § 1-1, Jakhelln (2005) side 107 
16 Se for eksempel Storeng (2006) side 86, der det står at en generell adgang til å ansette folk som 
tilkallingsvakter vil kunne undergrave hovedregelen om fast ansettelse. 
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 1.2 Perspektiv 
Arbeidsmiljøloven er en vernelov17. Loven skal verne arbeidstaker, som antas å være den 
svakeste parten i arbeidsforholdet. Dette kommer blant annet til uttrykk i arbeidsmiljøloven 
§ 1-9, som viser lovens preseptoriske karakter. Det er kun avtaler som gir arbeidstaker 
færre rettigheter enn loven som faller inn under bestemmelsen18. Avtaler som virker til 
ugunst for arbeidsgiver er det fullt mulig å inngå. Virkningen av at en avtale er i strid med 
bestemmelsen er ugyldighet.  
1.3 Rettskildebildet 
Redegjørelsen bygger på norsk juridisk metode19. Tilsigelsesavtaler vil bli drøftet ut fra 
hvordan vilkårene er behandlet i relevante rettskilder, som lovtekst, forarbeider og praksis.  
 
I arbeidsretten er de viktigste rettskildene formell lov, de individuelle arbeidsavtaler og de 
kollektive avtaler, og samspillet mellom disse. I tillegg har vi praksis fra Høyesterett. Den 
viktigste loven er lov av 17. juni 2005 nr 62, lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og 
stillingsvern mv. Arbeidsmiljøloven gir, bortsett fra offentligrettslige bestemmelser, først 
og fremst bestemmelser som griper inn i forhold rundt inngåelse og avslutning av et 
arbeidsforhold20. Dette virker inn på hva som lovlig kan avtales i en arbeidsavtale. En 
annen viktig lov er tjenestemannsloven, som regulerer rettsforholdet til tilsatte i staten21. 
De kollektive avtalene er normative, og får forrang fremfor den individuelle avtalen for 
parter som er bundet av de kollektive avtalene, jfr. arbeidstvistloven § 3-3. Innholdet i en 
arbeidsavtale må bøye seg etter både innholdet i lov og etter de kollektive avtaler som 
partene eventuelt er bundet av.  
                                                 
17 Arbeidsmiljøloven § 1-1, Jakhelln (2005) side 107 
18 Jakhelln/Aune (2006) side 58 og Ot.prp nr 49 (2004-2005) side 302 
19 Se Echoff (2001) Rettskildelære 
20 For eksempel Arbeidsmiljøloven kapittel 14 og 15. 
21 Tjenestemannslovens § 1 
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 Tilsigelsesavtaler reguleres av andre bestemmelser i arbeidsmiljøloven som regulerer 
arbeidsavtaler generelt. Loven regulerer avtalens form og innhold22. Loven sier videre 
hvordan avtaler skal kategoriseres. Lovens klare utgangspunkt er at arbeidsavtaler skal 
inngås på ubestemt tid23. En fast avtale medfører stabilitet og forutberegnelighet for 
arbeidstaker. Loven åpner på gitte vilkår for at en avtale kan inngås for et midlertidig 
tidsrom24. Bestemmelsene i arbeidsmiljøloven er relevante i den grad de har tilknytning til 
problemstillingen.  
 
Dersom ordlyden er uklar, vil forarbeidene være en veiledning for tolkningen. Det 
foreligger omfattende forarbeider til grunn for arbeidsmiljøloven, særlig i forkant av 
lovrevisjonen i 2005.  
 
Det foreligger praksis fra Høyesterett på området. Analyse av dommer fra Høyesterett vil 
bli en viktig del av oppgaven. 
 
Reelle hensyn anvendes som argumenter for løsningsforslag. Arbeidsmiljøloven er en 
vernelov, og formålsbetraktninger25 vil klart spille inn. Lovens formål er viktig ved 
tolkning av bestemmelsene. Gjennom formålet understrekes de interesser loven vil beskytte 
og ivareta. Formålet kommer gjerne til uttrykk gjennom forarbeidene. Dersom en 
tolkningsmulighet ivaretar lovens formål, skal denne velges, dersom det er flere 
alternativer. Partene kan ha forskjellige syn på hvordan konflikten bør løses. Oppgaven vil 
redegjøre for reelle hensyn. 
 
                                                 
22 Arbeidsmiljøloven § 14-5 og § 14-6. 
23 Arbeidsmiljøloven § 14-9 
24 Arbeidsmiljøloven § 14-9 
25 Arbeidsmiljøloven § 1-1 
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Tilsigelsesavtaler er lite omtalt i teorien.   
 
1.4 Oversikt over videre fremstilling 
Kapittel 2 gir en kort presentasjon av temaet. I kapittel 3 vil det bli redegjort for hensyn for 
og imot at tilsigelsesavtaler skal kunne inngås. Kapittel 4 redegjør for lovtekst, og kapittel 
5 vil presentere relevante forarbeider. Siden tilsigelsesavtaler ikke er lovfestet, blir 
rettspraksis en viktig rettskilde for å avklare rettsområdet. Kapittel 6 er derfor det mest 
sentrale kapittelet i oppgaven. Her vil det bli redegjort for rettspraksis på rettsområdet. 
Rettspraksis vil bli holdt opp mot hverandre, og opp mot den praksisen som har utviklet seg 
utenomrettslig i arbeidslivet. Videre drøftes det hvordan Høyesterett kom frem til 
avgjørelsene.  
 6
 2 Presisering av tema 
I arbeidsretten inngås det avtaler om arbeid mellom arbeidsgiver og arbeidstaker26. De 
viktigste byttemidlene er arbeidstakerens tid og kunnskap, som stilles til arbeidsgivers 
disposisjon, mot at arbeidsgiver utbetaler arbeidstaker lønn for de oppgavene som han eller 
hun utfører. Det oppstår en arbeidsplikt og en lønnsplikt27. Tilsigelsesavtalene bryter med 
dette tradisjonelle utgangspunktet i en arbeidskontrakt. Ved tilsigelesavtaler oppstår 
arbeidsplikt og lønnsplikt kun ved behov og når arbeidstaker har takket ja til tilbud om 
arbeid28. Arbeidsgivers bedrift er organisert på en slik måte at arbeidsgiver vet av erfaring 
at det kan være vanskelig å fylle alle stillinger, eller det kan være sesongpreget arbeid. 
Derfor har arbeidsgiver inngått avtaler med enkelte arbeidstakere om at de kan tilkalles ved 
behov i virksomheten29. Arbeidstaker står deretter som regel fritt til å velge om han eller 
hun vil påta seg det enkelte oppdraget. 
 
Arbeidsforholdet kan organiseres på flere måter. Det kan organiseres som et 
sammenhengende arbeidsforhold eller som at nytt arbeidsforhold oppstår for hver gang 
arbeidstaker takker ja til arbeidsgivers tilbud om arbeid30. Dette skiller seg fra tradisjonell 
oppfatning rundt arbeidsforhold, der det følger av avtale om arbeidstaker er ansatt heltid 
eller deltid, på fast eller midlertidig kontrakt. 
 
                                                 
26 Arbeidsmiljøloven § 14-5 og Jakhelln (2005) side 19, Arbeidsavtalen. 
27 Jakhelln (2005)side 237 og side 289. 
28 Se for eksempel HR-2006-01605-A, der arbeidstaker arbeidet fikk arbeid og lønn betinget av at han takket 
ja til arbeid. 
29 Jakhelln (2005) side 224. 
30 Jakhelln/Aune (2006) side 676 følgende. 
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 For tilsigelsesavtaler gjør bestemmelsen om fast eller midlertidig ansettelse seg gjeldende. 
Adgangen til midlertidig ansettelse er dels begrunnet med å sikre nødvendig fleksibilitet i 
arbeidslivet, dels å gjøre inngangen til arbeidsmarkedet lettere. Argumenter i mot en 
adgang til å ansette midlertidig er manglende forutberegnelighet for arbeidstaker 31. 
 
Fast eller midlertidig ansettelse vil utgjøre følgende forskjeller sett fra arbeidstakers 
perspektiv: Fast ansatt på tilsigelsesavtale vil innebære rett for arbeidstaker til å bli 
forespurt om vakter ved behov. Ansettelsesforholdet innebærer at arbeidstaker får 
stillingsvern32, og oppsigelsesprosessen er underlagt visse prosessuelle rammer for at den 
skal være lovlig33. Arbeidstaker blir sikret stillingen ut oppsigelsestiden.  
 
Dersom arbeidsforholdet er midlertidig, vil det si at arbeidstaker er ansatt for å utføre 
arbeid for et bestemt tidsrom eller til et arbeid er utført, og arbeidsforholdet opphører 
umiddelbart når perioden er over34. Arbeidstaker har ikke stillingsvern utover den perioden 
vedkommende er ansatt. Ny arbeidsavtale må inngås for hvert nytt oppdrag eller ny 
oppdragsperiode. Arbeidstaker er ikke ansatt mellom oppdragene.  
 
Arbeidsrett som rettsområde må sies å være et dynamisk felt som stadig er oppe til politisk 
debatt. Et tydelig eksempel på dette er revideringen av bestemmelsen om midlertidige 
ansettelser i forhold til den nye arbeidsmiljøloven. Forut for valget i 2005 ble det vedtatt en 
lovendring der det ble åpnet for en generell adgang til midlertidig ansettelse inntil 12 
                                                 
31 Se for eksempel Rt 2005 side 826, der arbeidstakers forutberegnelighet ble tillagt tung vekt i avgjørelsen. 
Dommen er kommentert under punkt 6. 
32 For mer om stillingsvernet, se Jakhelln (2005) side 368 følgende om vern mot usaklig oppsigelse. 
33 Jakhelln (2005) side 358 om formkrav for oppsigelse og avskjed. 
34 Se for eksempel Jakhelln (2005)side 218 følgende. 
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måneder. Etter Stortingsvalget 2005, ble det et sosialistisk flertall på Stortinget, som endret 
bestemmelsen tilbake til 1977-loven35. 
                                                 
35 Fougner (2006) s 645 flg. 
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 3 Reelle hensyn 
3.1 Hensyn som taler for tilsigelsesavtaler 
3.1.1 Hensyn til arbeidstaker 
Mange arbeidstakere er i en situasjon der det er ønskelig med en løsere tilknytning til 
arbeidslivet. Det kan være at arbeidstaker har innrettet seg slik at han eller hun i perioder 
kan arbeide tilnærmet full tid, mens han eller hun ellers må avslå tilbud om arbeid. Typisk 
arbeidstaker her er studenter eller skoleelever. Studenter står fritt til å takke nei til oppdrag 
i perioder av året når det nærmer seg eksamen, mens de ellers har bedre anledning til å ta 
oppdrag. Andre arbeidstakere kan være kunstnere og hjemmeværende som vil spe på 
familiens inntekt. En siste type arbeidstakere kan være arbeidstaker med en fast 
deltidsstilling, som i perioder tar på seg ekstravakter. Som fast ansatt på heltid eller fast 
ansatt deltid med fast stillingsprosent, vil arbeidstaker ha krav på lønn. Samtidig vil man 
imidlertid ha plikt til å stille sin arbeidskraft til disposisjon for arbeidsgiver til bestemte 
tider. For disse arbeidstakerne vil et arbeidsforhold med en tilsigelsesavtale passe bedre, 
siden dette arbeidet ikke er hva de i hovedsak gjør36. Hensynet til arbeidstakers valgfrihet 
taler for en adgang til ansettelse på tilsigelsesavtaler.  
 
Som ordinært fast ansatt vil arbeidstaker som regel være forpliktet til å ikke ta oppdrag for 
bedrifter som konkurrerer med arbeidsgiver. Dette er et utslag av lojalitetsplikten. 
Arbeidstakere på tilsigelsesavtaler er ikke nødvendigvis bundet av den samme plikten. 
Dette bygger opp under arbeidstakers valgfrihet.  
 
                                                 
36 Ot.prp nr 49 (2004-2005) side 45 side 48.  
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3.1.2 Hensyn til arbeidsgiver 
For arbeidsgiver vil det være ønskelig med en lettere adgang til å kunne benytte seg av 
flere arbeidstakere, uten å måtte gi dem et fast arbeidsforhold. Arbeidstakere som er ansatt i 
et ordinært fast arbeidsforhold vil påføre virksomheten faste beregnelige utgifter, som lønn. 
Tilsigelsesavtaler gir arbeidsgiver stor fleksibilitet siden ansettelsesformen innebærer at 
arbeidsgiver kan tilpasse bemanning ut fra det til enhver tid eksisterende behov. Skulle 
arbeidstakerne vært ansatt på ordinær kontrakt, ville arbeidsgiver måtte permittere 
arbeidstakere dersom oppdragsmengden varierte. Det gis adgang til permittering når saklig 
grunn gjør det nødvendig for bedriften37. Ved å bruke tilsigelsesavtaler slipper arbeidsgiver 
å tilse at vilkårene er oppfylt. Avtalene passer for virksomheter med store svingninger i 
ordretilgangen.  
 
Videre kan arbeidsgiver ved å benytte seg av flere arbeidstakere unngå at arbeidstakerne 
går lei ved utføring av et slitsomt og ensformig arbeid. Arbeidsgiver vil raskere kunne 
skifte ut arbeidstakere som ikke utfører sine arbeidsoppgaver på en tilfredsstillende måte. 
For fast ansatte må arbeidsgiver gi saklig38 oppsigelse og partene har krav på 
oppsigelsestid39. Prosessen er tidskrevende og kostbart for arbeidsgiver. Tilsigelsesavtaler 
kan innebære at bedriften blir styrt mer rasjonelt og lønnsomt, som er en legitim interesse 
for arbeidsgiver. Bedriftsøkonomiske hensyn taler for tilsigelsesavtaler. Det 
bedriftsøkonomiske hensyn blir kommentert i Ot.prp.nr 50 (1993-1994). Ot.prp blir 
behandlet under punkt 5.2. 
 
Tilsigelsesavtaler er praktiske der det er behov for tilkalling av vikarer på et forholdsvis 
kort varsel, ved sykdom, permisjon, ferieavvikling eller annet fravær blant de ansatte. 
Arbeidsgiver har en gruppe arbeidstakere som kan stille på vakt på kort varsel, og som 
                                                 
37 Hovedavtalen LO-NHO (2002) § 8-1 følgende, og Jakhelln (2005) side 345 følgende. 
38 Arbeidsmiljøloven § 15-7 
39 Arbeidsmiljøloven § 15-3 
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allerede har tilstrekkelig med kunnskaper til å kunne utføre arbeidet. På denne måten vil 
enkeltes fravær ikke påføre andre faste arbeidstakere belastninger i form av at de må utføre 
dennes arbeidsoppgaver samtidig mens de utfører sine egne. 
  
3.2 Hensyn som taler imot tilsigelsesavtaler 
 
3.2.1 Lovens formål 
Lovens formål er lovfestet i arbeidsmiljøloven § 1-1. Av lovteksten fremkommer det at 
”Lovens formål er a) å sikre et arbeidsmiljø som gir grunnlag for en helsefremmende og 
meningsfylt arbeidssituasjon, som gir full trygghet mot fysiske og psykiske 
skadevirkninger, og med en velferdsmessig standard som til enhver tid er i samsvar med 
den teknologiske og sosiale utviklingen i samfunnet, b) å sikre trygge ansettelsesforhold og 
likebehandling i arbeidslivet, (…)” 
 
Med lovens formål menes de intensjoner loven vil ivareta. Dersom en tolkningsmulighet 
fremmer de interesser som loven skal ivareta, vil dette normalt være et tungtveiende 
moment for å velge dette alternativet40.  
 
Det overordnede hensynet til loven er å verne arbeidstaker, den antatt svakeste av 
partene41. Derfor gis det preseptorisk lovgivning, som partene ikke kan avtale seg bort 
fra42. Gjennom blant annet saklighetskravet for oppsigelser43 blir hensynet om å verne den 
svakeste parten ivaretatt. Oppsigelser skal ikke skje tilfeldig, men følger av drøftelser og 
                                                 
40 Eckhoff (2001) side 106 
41 Arbeidsmiljøloven § 1-1, Jakhelln side 107. 
42 Arbeidsmiljøloven § 1-9. 
43 § 15-7 og Jakhelln (2005) 368, Vern mot usaklig oppsigelse. 
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grunnlaget må saklig forankres hos arbeidstaker eller virksomheten44. Ved tilsigelesavtaler 
blir ansettelsesforholdet basert på tilbud og aksept av tilbudet for at arbeid skal finne sted45. 
Dette innebærer at en arbeidsgiver kan la være å tilby arbeidstaker oppdrag i en eventuell 
oppsigelsestid. Arbeidsgiver kan videre la være å tilby arbeid, uten å gå veien om drøftelser 
for å vise saklighet, dersom arbeidsgiver ikke lenger ønsker å ha tilknytning til 
arbeidstaker. Dette blir i realiteten som en oppsigelse å rekne. Arbeidsmiljølovens 
beskyttelse av arbeidstaker kan dermed bli satt ut av spill. Arbeidstaker vil ikke ha den 
samme beskyttelsen mot oppsigelse som følger av et ordinært ansettelsesforhold. 
Tilsigelsesavtaler tilfredsstiller ikke direkte lovens formål, men bidrar heller til å 
undergrave det. En generell adgang til å ansette folk på tilsigelsesavtaler vil kunne føre til 
at bestemmelsene som er til for å verne arbeidstaker uthules46. Lovens formål blir vektlagt 
av Høyesterett i Rt 1989 side 1116 og i Rt 2005 side 826. Dommene blir behandlet under 
punkt 6. 
 
3.2.2 Hensyn til arbeidstaker 
For arbeidstaker innebærer en tilsigelsesavtale lite forutsigbarhet i forhold til når og i 
hvilket omfang arbeidstaker skal arbeide. Siden inntekt blir regnet ut fra hvor mye 
arbeidstaker arbeider, vil inntekten bli ustabil når arbeidstaker ikke arbeider til faste tider. 
Usikkerhet i forhold til inntekt, kan oppleves som en påkjennelse for arbeidstaker. 
Tilkallingen av arbeidstaker til arbeid vil kunne skje på forholdsvis kort varsel. Typisk vil 
selve tilkallingen av en arbeidstaker skje på ugunstige tidspunkt, som helg og kveld. Det 
kan være påkjennende for arbeidstaker å være tilgjengelig for arbeid, uten at det forsikres 
om at vedkommende vil bli tilkalt. Forutsigbarhet taler imot adgang til å ansette på 
tilsigelsesavtaler.  Hensynet til arbeidstakers forutsigbarhet blir vektlagt av Høyesterett i 
Rt. 2005 side 826. Dommen blir behandlet under punkt 6.  
                                                 
44  § 15-7 Vern mot usaklig oppsigelse. 1) Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i 
virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold. (…) 
45 Jakhelln (2005) side 225. 
46 Jakhelln (2005) side 225 og Storeng (2006) side 86. 
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Det kan synes som om arbeidsforholdet bygger på jevnbyrdighet mellom partene i 
arbeidsforhold. Med dette menes at arbeidsgiver inviterer til oppdrag, og arbeidstaker 
uvelger å avslå tilbud om arbeid, kan dette føre til at arbeidsgiver ved neste anledning 
heller gir tilbud om arbeid til en annen arbeidstaker. Likevekten som i utgangspunktet 
fantes i arbeidsforholdet, har dermed forskjøvet seg. Dette medfører at arbeidstaker i 
realiteten ikke kan takke nei til oppdrag for hyppig47. Hensynet til likevekt i 
arbeidsforholdet taler imot tilsigelsesavtaler.  
 
Hensynet til likebehandling innad i virksomheten kan videre tale imot en adgang til å 
ansette på tilsigelsesavtaler. I forhold til arbeidsgivers omsorgsplikt og informasjonsplikt til 
sine ansatte, vil arbeidstakere på ordinære arbeidsavtaler ha rett på omsorg og informasjon 
om virksomheten. Rettigheten er gitt ved lov48. For arbeidstakere på tilsigelsesavtaler kan 
disse rettighetene imidlertid være begrenset til kun å gjelde når arbeidstakeren er på 
oppdrag for arbeidsgiver. Omfanget av rettighetene vil avhenge av en konkret tolkning av 
arbeidsavtalen. Det kan være grunn til å tro at arbeidstaker kun har rett på informasjon om 
arbeidsplassen når hun eller han er på oppdrag, og ikke imellom oppdragene. Mangel på 
informasjon kan ytterligere vanskeliggjøre forutberegneligheten for arbeidstaker.  
 
Oppgaven vil ikke gå inn på regulering av rett til offentlige ytelser etter folketrygdloven, 
som sykepenger og arbeidsledighetstrygd. Det bemerkes at ansatte på tilsigelsesavtaler kan 
få problem i forhold til dette, og det taler følgelig imot tilsigelsesavtaler. 
 
                                                 
47 I Rt. 1989 side 1116 anførte arbeidstaker at hun i realiteten ikke sto fritt til om hun ville ta tilbudte oppdrag. 
Dersom hun gjentatte ganger hadde takket nei, ville hun bli sjaltet ut. Dommen vil bli grundig gjennomgått 
under kapittel om rettspraksis nedenfor.  
48 Arbeidsmiljølovens kapittel 3 og 6 
 14
3.2.3 Hensyn til arbeidsgiver 
For arbeidsgiver med ansatte på tilsigelsesavtaler vil det være usikkerhet i forhold til 
bemanningstilgangen. Arbeidsgiver har ingen garanti for at en arbeidstaker kan stille på 
vakt dersom det er behov for ekstra arbeidskraft. Arbeidsgiver kan ikke gjennom en 
tilsigelsesavtale beordre en arbeidstaker å stille på jobb.  
 
Arbeidstakers lojalitetsplikt er i utgangspunktet, som kommentert overfor, ikke 
nødvendigvis lik for arbeidstakere på ordinære arbeidsavtaler og arbeidstakere på 
tilsigelsesavtaler. Det kan tenkes at dette kan være problematisk for arbeidsgiver, da han 
eller hun ikke vil at andre virksomheter skal kunne dra fordeler av arbeidstakere som er 
opplært i virksomheten.  
 
Som en sammenfatning kan det sies at ut fra antall hensyn er det arbeidsgiver som har mest 
å vinne på at det kan foretas ansettelser på tilsigelseskontrakter. For arbeidstaker vil 
situasjonen være problematisk først når arbeidstaker ufrivillig er i denne situasjonen og 
ønsker et fastere arbeidsforhold. Lovens formål og arbeidstakers mulighet til å forutberegne 
arbeid og inntekt, er hensyn med tung vekt. 
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 4 VILKÅR FOR TILSIGELSESAVTALER 
4.1 Generelt 
Bestemmelser i arbeidsmiljøloven er relevante i den grad den kan knyttes opp mot 
problemstillingen. I denne delen av oppgaven vil det bli redegjort for lovtekst som 
regulerer arbeidsavtaler generelt.  
4.2 Avtalens form 
”Arbeidsmiljøloven § 14-5 Krav til skriftlig arbeidsavtale:  
(1) Det skal inngås skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold. (…)” 
 
Bestemmelsen stiller krav til arbeidsavtalens form. Arbeidsforhold stiftes gjennom avtale 
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om at arbeid skal utføres, og vederlag for utført 
arbeid. Det følger av bestemmelsen at det skal inngås en skriftlig avtale mellom partene. 
Det utformes derfor en arbeidsavtale, og det er vanlig at denne undertegnes og gis i et 
eksemplar til hver av partene.  
 
Hvorvidt en skriftlig avtale er inngått og gyldigheten av denne, vil bero på en 
kontraktrettslig tolkning49. Særlig vil dette omfatte spørsmål rundt partenes tilbud og 
aksept, som vil følge av avtaleloven. Reglene om hvordan tilbud og aksept settes sammen 
til en avtale, kalle avtalemekanismen50. Har partene blitt enige om de vesentligste punktene 
i arbeidsforholdet, vil man normalt måtte anse avtalen som inngått51. Spørsmålene løses 
                                                 
49 Jakhelln/Aune (2006) side 677, kommentar til § 14 -5  
50 Hov (2002) side 91 følgende 
51 Jakhelln/Aune (2006) side 681 
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etter den alminnelige avtalerett52. Oppgaven vil ikke gå nærmere inn på spørsmål i den 
forbindelse. 
 
Det er et grunnleggende prinsipp i norsk rett at avtaler skal holdes53. Videre er det et 
prinsipp om at muntlige avtaler er like bindende som skriftlige54. Muntlige avtaler kan 
imidlertid by på bevismessig problem. Dette blir utgangspunktet for forståelsen av 
arbeidsmiljølovens regler om arbeidsavtaler. Arbeidsmiljøloven § 14-5 er en ordensregel55. 
Det betyr at en avtale mellom partene om å utføre et arbeid, like fullt er bindende på tross 
av at den ikke er skriftlig. Det er slått fast gjennom praksis at dersom skriftlig avtale ikke er 
opprettet, vil det avtalte arbeidsrettslige innholdet likevel være gyldig56. Skriftlighet er ikke 
en betingelse for avtalens gyldighet57. Dersom ikke skriftlig avtaler er inngått reguleres 
arbeidsforholdet av arbeidsmiljøloven, sedvane i bedriften, eventuelt tariffavtaler etc.  
 
Videre i bestemmelsen følger: 
”(…) Arbeidsgiver skal utforme et utkast til arbeidsavtale i samsvar med § 14-6. 
Arbeidstaker har rett til å la seg bistå av en tillitsvalgt eller annen representant både ved 
utarbeidelse og ved endringer i arbeidsavtalen. (…)” 
 
Bestemmelsen sier at arbeidsgiver skal utforme utkast til en arbeidsavtale. Avtalen skal 
minst inneholde de krav som blir oppstilt i § 14-6, jfr. nedenfor. Opprettholder ikke 
arbeidsgiver sin plikt til å sørge for at det foreligger et utkast til arbeidsavtale, følger det 
ikke av lovteksten at dette vil føre til konsekvenser av noe slag for arbeidsgiver. Unnlatelse 
av å følge den lovpålagte plikten vil imidlertid kunne brukes som et moment i en 
                                                 
52 Jakhelln/Aune (2006) side 681 
53 Pacta sunt servantes og Kong Christian Den Femtis Norske Lov (NL)av 15.04 1687, Art 5-1-2 
54 NL 5.1.1 
55 Jakhelln/Aune (2006) side 678 
56 Rt 2004 side 53 
57 I Rt 2005 side 826 fikk arbeidstaker først skriftlig arbeidskontrakt å ha vært ansatt i nærmere et år. 
Arbeidsforholdet var like fullt gyldig. Dommen er kommentert under punkt 6. 
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helhetsvurdering, ved for eksempel en saklighetsvurdering. Det vil utvilsomt tale imot 
arbeidsgiver, dersom han eller hun ikke har lagt forholdene til rette for å inngå en 
arbeidsavtale med arbeidstaker. Tilsvarende vil gjelde i en tilsigelsesavtale. 
 
Videre følger: 
”(2) I arbeidsforhold med en samlet varighet av mer enn en måned skal skriftlig 
arbeidsavtale foreligge snarest mulig og senest en måned etter at arbeidsforholdet begynte.  
(3) I arbeidsforhold med kortere varighet enn en måned eller ved utleie av arbeidskraft, skal 
det umiddelbart inngås skriftlig arbeidsavtale” 
 
Bestemmelsenes andre og tredje ledd omhandler fra hvilket tidspunkt arbeidsgiver plikter å 
inngå en arbeidsavtale.  
 
For å anvende andre og tredje ledd må det avgjøres for hvor langt tidsrom avtalen skal 
gjelde. Varigheten må avgjøres konkret. Dersom det er klart at arbeidets varighet er under 
en måned, følger det like klart av lovteksten at avtalen må inngås umiddelbart.  
 
Bestemmelsens andre og tredje ledd i forhold til tilsigelsesavtaler kommenteres i 
arbeidsrett.no58 side 682. For tilsigelsesavtaler blir det et spørsmål om hvilket dokument 
som blir å regne som selve arbeidskontrakten. Skal det dokument som fastslår at 
arbeidstaker kan tilkalles regnes som arbeidskontrakten, eller skal det alternativt opprettes 
et dokument om arbeid fra gang til gang? Spørsmålet har med organiseringen av 
arbeidsforholdet å gjøre. Skal arbeidsforholdene ses som separate avsluttede arbeidsforhold 
for hver gang, eller skal arbeidsforholdene ses i sammenheng som et vedvarende 
arbeidsforhold? Spørsmålet går inn på om arbeidsforholdet er fast eller midlertidig. 
 
Videre står det at svaret på hvordan arbeidsforholdet skal organiseres ikke er gitt, og det vil 
avhenge av det underliggende forhold i den konkrete sak.  
                                                 
58 Jakhelln/Aune (2006) 
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 Dersom betingelsene for arbeidet kan være forskjellige fra gang til gang, er dette et 
moment i retning av at ny arbeidsavtale må opprettes hver gang. Arbeidsavtalen skal 
inneholde de opplysninger som er av vesentlig betydning for arbeidsforholdet59. I 
utgangspunktet er tilsigelsesavtaler ment for å dekke et arbeidsbehov i en kortvarig periode. 
Dette skulle tilsi at avtalen burde bli inngått omgående, og hver gang. Motsatt dersom 
betingelsene ikke varierer, vil dette være et moment i retning av at det er tilstrekkelig at 
arbeidsforholdet reguleres av en avtale. Dette vil være tilfellet der arbeidstaker er ansatt på 
en fast tilsigelseskontrakt.  
 
Som en sammenfatning av bestemmelsen skal arbeidsavtalen være skriftlig, men avtalens 
gyldighet avhenger ikke av dette. I forhold til på hvilket tidspunkt avtalen skal inngås, må 
det avgjøres om arbeidsforholdet er fast eller midlertidig. 
 
4.3 Avtalen innhold 
Det følger av § 14-6 i arbeidsmiljøloven at den skriftlige arbeidsavtalen skal inneholde 
blant annet ”(…)opplysninger om forhold av vesentlig betydning i arbeidsforholdet, 
herunder: a) partenes identitet, b) arbeidsplassen. (…)” 
 
4.3.1 Rettigheter og plikter 
Partenes rettigheter og plikter tolkes ut fra arbeidsavtalen60. Arbeidsavtalen skal derfor 
inneholde opplysinger av vesentlig betydning for arbeidsforholdet. Hva lovgiver mener 
med ”opplysninger av vesentlig betydning for arbeidsforholdet”, gis det eksempler på 
videre i bestemmelsens punkt a-m. Slik bestemmelsen lyder betyr dette at partene står fritt 
til å nedfelle i avtalen også andre opplysninger som har betydning for arbeidsforholdet. For 
en tilsigelsesavtale vil dette innebære at avtalens spesielle karakter bør fremgå klart av 
                                                 
59 Arbeidsmiljøloven § 14-6, omtalt under. 
60 Woxholth (2005) side 431 følgende 
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avtalen. Avtalen må likevel minimum inneholde de opplysingene som følger av 
bestemmelsen. 
 
Partene kan ikke avtale punkter som strider mot ufravikelige lovbestemmelser eller avtalte 
punkter som kommer til uttrykk i tariffavtaler som partene eventuelt er bundet av61, for 
eksempel kortere ferie enn hva som følger av ferieloven62 § 3.  
 
4.3.2 Konsekvens av utelatte punkter 
Konsekvenser av at et eller flere punkter i bestemmelsen er utelatt fra avtalen, vil variere 
etter hva slags punkt som er utelatt. For eksempel vil en utelatt klausul om 
prøvetidsbestemmelse føre til at det ikke vil være prøvetid for arbeidstaker. Prøvetid skal 
inngås skriftlig, jfr. arbeidsmiljøloven § 15-3 (7). 
 
Dersom det utelates å nevne at arbeidsforholdet er en tilsigelsesavtale, vil konsekvensen bli 
at avtalen må tolkes og arbeidsgiver bærer bevisbyrden63 for at det faktisk er inngått en 
avtale om arbeid på tilsigelsesbasis og ikke en avtale om fast arbeid.  
 
4.4  Midlertidige avtaler  
Midlertidighet er regulert i § 14-9 i arbeidsmiljøloven:  
 
”§ 14-9.  Midlertidig ansettelse: 
1) Arbeidstaker skal ansettes fast. Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel inngås: 
      a) når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg fra det som ordinært                     
utføres i virksomheten,  
b) for arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat),(….)” 
                                                 
61 Arbeidsmiljøloven § 1-9. 
62 Ferieloven av 29. april 1988 nr. 21. 
63 Se punkt 4.2 
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 Lovens utgangspunkt er at arbeidstaker skal ansettes fast. Det innebærer at arbeidstaker 
skal ansettes på en tidsubestemt fast kontrakt, som varer frem til en av partene velger å 
avslutte forholdet i form av oppsigelse eller avskjed. Om utgangspunktet gjelder 
tilsvarende for tilsigelsesavtaler, gir ikke loven svar på. 
 
Lovgiver åpner for at midlertidige ansettelsesforhold kan inngås. Arbeidsforhold med 
midlertidig varighet kan inngås, dersom arbeidsforholdet faller inn under et av 
bestemmelsens vilkår64. Lovgiver har funnet det rimelig at arbeidsgiver skal kunne 
organisere driften slik at enkelte arbeidstakere er ansatt på midlertidige kontrakter. 
Åpningen for å ansette midlertidig er snever, men likevel ikke slik at bestemmelsen kan 
anses som et hinder. Bestemmelsen gir sammen med § 14-10 (Åremål) uttømmende 
regulering av adgangen til å inngå avtaler om midlertidig ansettelse65. Oppgaven vil ikke 
behandle reglene i § 14-10.  
 
Bestemmelsen beskriver fem ulike arbeidssituasjoner, litra a-e, som innebærer at 
arbeidstaker lovlig kan ansette midlertidig. Relevant for denne oppgaven er litra a) 
arbeidets karakter og litra b) som tar for seg vikariater der den midlertidige ansettelsen 
knytter seg til fraværet av en annen ansatt som skal komme tilbake i stillingen. De 
resterende tilfellende for midlertidig ansettelse er ”c) praksisarbeid, d) deltakelse i 
arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med Aetat, og e) idrettsutøvere, 
idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idrett”. Litra c-e vil ikke bli 
behandlet i oppgaven, siden disse gruppene i praksis vanskelig vil bli ansatt på 
tilsigelsesavtaler. 
 
                                                 
64 § 14-9 (1) litra a-e 
65 Innst.O.Nr 2(1994-1995) s. 29 
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4.4.1 Arbeidets karakter 
Etter litra a er midlertidig ansettelse lovlig når ”arbeidets karakter tilsier det og arbeidet 
atskiller seg fra det som ordinært utføres i virksomheten”. For å forstå hva som ligger i 
begrepene må ordlyden tolkes. Etter en naturlig språklig forståelse av ordlyden har 
lovteksten to selvstendige, kumulative vilkår som åpner for midlertidig ansettelse. Etter en 
vanlig forståelse av ordlyden må arbeidets karakter bety arbeid av en slik art og type, at det 
tilsier midlertidighet. Det gis i lovteksten ingen eksempler på hva dette innebærer. For å 
være midlertidig må arbeidet i videre kunne skille seg ut fra det arbeid som ellers til daglig 
utføres i bedriften. Eksempelvis kan arbeid som kun kan utføres til en bestemt tid være 
midlertidig, eller et prosjekt. Lovens ordlyd gir heller ingen retningslinjer videre for å 
forstå lovteksten.  
 
Det anføres i teorien av Fougner66 på side 655-657, at det ut fra rettskildene kan tolkes fem 
vilkår for at arbeidets karakter kan tilsi midlertidighet. Fougner sier at utgangspunktet må 
tas i formålet bak regelen, som er å forhindre en omgåelse av stillingsvernsbestemmelsene.  
  
For det første må arbeidet atskille seg fra det som ordinært utføres i bedriften. Løpende og 
ordinære arbeidsoppgaver skal utføres av de fast ansatte i bedriften. Fougner anvender 
rettspraksis til å finne at det ikke er et absolutt krav at arbeidet skiller seg ut fra det som 
virksomheten ordinært utføres67. Jakhelln bygger opp under vilkåret, ved å si at 
bakgrunnen for bestemmelsen innebærer at kravet om at arbeidet må atskille seg fra det 
arbeidet som ordinært utføres i virksomheten, må anses som en presisering av uttrykket 
arbeidets karakter68. 
 
                                                 
66 Fougner, Jan og Holo, Lars, Arbeidsmiljøloven Kommentarutgave (2006) 
67 Rt. 2001 side 1413, Minerydderdommen. Saken gjaldt om Norsk Folkehjelp kunne tilsette minerydder på 
midlertidig kontrakt i Bosnia. Arbeidet har vesentlige særtrekk som kan begrunne unntak fra at det er en 
absolutt betingelse at arbeidet atskiller seg fra det som ordinært utføres i virksomheten for å kunne ansette 
midlertidig. 
68 Jakhelln (2005) side 220. 
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For det andre må selve behovet for å utføre arbeidsoppgaven være midlertidig. Ved 
vurdering må det legges vekt på om det foreligger forhold eller hensyn som gjør det 
nødvendig med en tidsbegrenset arbeidsavtale69. Behovet må være tidsbegrenset. 
Sesongmessig arbeid vil tilfredsstille lovens krav om midlertidig arbeid, selv om det gjentar 
seg årlig. 
 
For det tredje må det midlertidige behovet ikke være langvarig. Dette kommer av 
bakgrunnen til regelen som er lovens vernehensyn. Dersom arbeidstaker er tilknyttet 
virksomheten over en lengre periode sier hensynet bak stillingsvernsreglene at når 
arbeidsforholdet skal bringes til opphør, må man gå veien om oppsigelse. Har arbeidsgiver 
et midlertidig, men langvarig behov, må arbeidstaker ansettes fast, for deretter å sies opp70. 
 
For det fjerde må det ved arbeidets avslutning ikke foreligge faktiske 
sysselsettingsmuligheter i bedriften71. Til slutt tolkes det inn et nødvendighetskrav72. 
Arbeidsoppgavene kan ikke løses på noen annen måte, og den midlertidige ansettelsen er 
nødvendig. 
 
Arbeidets karakter vil ikke tilsi midlertidig ansettelse dersom det er et permanent behov for 
arbeidskraft. Det følger av arbeidets karakter at det uansett må være en sammenheng 
mellom arbeidskraftsbehovet i stillingen og arbeidet den ansatte skal utføre.  
 
I forhold til tilsigelsesavtaler brukes dette alternativet for svingninger i behovet for 
arbeidskraft på grunn av variasjoner i arbeidsmengde og oppdrag. 
 
                                                 
69 Ot. prp. nr. 50 (1993-94) side 165. 
70 Rt 1997 s 277 
71 Fougner (2006) side 657 
72 Ibid 
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4.4.2 Vikariat 
Midlertidig ansettelse er lovlig ”for arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat)”. Det 
er ikke uten videre klart hva som ligger i ordlyden til bestemmelsen. Etter en 
ordlydstolkning betyr dette at vikariatet må være reelt. Det må være en person eller en 
gruppe personer som er ansatt i virksomheten som er midlertidig fraværende. Det er denne 
eller disse personene som den midlertidig ansatte vikarierer for. Årsaken til fraværet kan 
være sykdom, permisjon, ferie og liknende. Det vil motsatt være en omgåelse av loven å 
kalle en stilling for vikariat, dersom det ikke viser seg å være reelt. 
 
Ordlyden sier ikke noe om det er et krav at den eller de arbeidstakerne som den 
midlertidige arbeidstakeren skal vikariere for, skal være ansatt på fast kontrakt. Det må 
derfor antas at arbeidstaker kan ansettes midlertidig for å vikariere for andre som er ansatt 
på midlertidig kontrakt.  
 
Ordlyden er videre taus om det er et krav at vikaren må utføre de samme arbeidsoppgavene 
som den han eller hun vikarierer for gjorde73. Det må derfor antas at det ligger innenfor 
arbeidsgivers styringsrett74 å kunne foretas en omfordeling internt av arbeidsoppgaver, slik 
at vikaren utfører de arbeidsoppgaver den er mest egnet for75. Dette vil være 
resursbesparende for virksomheten. 
 
Vikariater vil typisk kunne fylles ved tilsigelsesavtaler, da denne måten å organisere 
arbeidet er godt egnet for å skaffe til veie bemanning for korte vikariater relativt raskt.  
 
I forhold til tilsigelsesavtaler brukes dette alternativet til svingninger på grunn av fast 
ansattes fravær.  
 
                                                 
73 Dette blir problematisert i Jakhelln/Aune (2006) side 707 
74 For mer om arbeidsgivers styringsrett se Jakhelln (2005) side 41 
75 Jakhelln/Aune (2006) side 707 
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4.4.3 Særlig om forholdet fast ansatt – midlertidig ansatt 
Fast ansatt har ved en oppsigelse rett og plikt til å arbeide ut oppsigelsestiden. Når 
arbeidsforholdet er stiftet ved en tilsigelseskontrakt blir arbeidstaker tilbudt arbeid ettersom 
arbeidsgiver har behov. Dersom arbeidsgiver har gitt arbeidstaker en oppsigelse, kan 
sjansene for å bli kalt inn til oppdrag under oppsigelsestiden være små. Arbeidsgiver har 
løst sitt problem med arbeidstaker ved å ikke tilby arbeidstaker flere vakter. Det formelle 
vernet vil ikke få en praktisk betydning for arbeidstakeren.  
 
Dersom arbeidstaker mener at oppsigelsen er urettmessig, kan han eller hun ta saken inn for 
domstolene. I kraft av å være fast ansatt vil arbeidstaker ha rett til å stå i stillingen til saken 
er løst76. Dette kan vanskelig gjennomføres, siden retten til å stå i stillingen innebærer at 
arbeidstaker møter opp til arbeid som tidligere. En arbeidstaker på tilsigelsesavtale har ikke 
avtalt arbeidstid. Det skal fra arbeidsgivers side ligge til grunn en reell saklighetsvurdering 
for oppsigelsen77. Som saksøker må arbeidstaker være forberedt på å bære eventuelle 
prosesskostnader, dersom han eller hun ikke får medhold i saken. Når man skal se på hvor 
reelt et vern er, må det tas i betraktning at det generelt skal en del til før arbeidstaker velger 
å få saken løst av domstolene. Dette gjelder for fast ansatte som arbeider full tid, og det vil 
gjelde i minst like stor grad for arbeidstakere med mindre tilknytning. Tilsvarende bøyg vil 
det være for arbeidstaker å klage saken inn for Diskriminerings- og likestillingsombudet, 
dersom vedkommende mener seg forbigått eller diskriminert78. Oppsummert kan 
stillingsvernet og retten til å stå i stillingen være lite praktisk for arbeidstaker på 
tilsigelseskontrakter, og gir følgelig ikke arbeidstaker et reelt vern. 
 
Det er ikke gitt at arbeidstaker vil ha de samme rettighetene i de forskjellige oppdragene, 
som for eksempel lønnen79. Det kan derfor være en upraktisk måte å organisere arbeidet, da 
det i realiteten fort kan bli unnlatt å tegne nye avtaler.  
                                                 
76 Arbeidsmiljøloven § 15-11. 
77 Jakhelln (2005) side 368 følgende. 
78 Diskrimineringsloven av 3. juni 2005 nr 33. 
79 Se Jakhelln (2005) side 289 følgende om lønn og lønnssystemer. 
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 Som vist innebærer ingen av ansettelsesforholdene særlig vern for arbeidstaker på 
tilsigelsesavtale. Arbeidstaker gis ved en fast ansettelse stillingsvern, men vernet er ikke 
reelt. Likevel gis det et bedre vern gjennom å være fast ansatt enn ved en midlertidig 
avtale, siden arbeidstaker har avtalt rett til å bli tilkalt når arbeidsgiver har behov. I tillegg 
ligger det for arbeidsforholdet en fast avtale til grunn som ikke må inngås for hvert 
oppdrag. Allerede opparbeidede rettigheter må ikke forhandles frem for hvert oppdrag, slik 
tilfellet vil bli for den midlertidige ansatte. Arbeidstaker kan videre lettere bli integrert på 
arbeidsplassen ved å være fast ansatt enn som midlertidig. 
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 5  Forarbeid 
5.1 Generelt 
Arbeidsmiljøloven regulerer tema som stadig er gjenstand for politisk debatt. I forkant og 
etterkant av den nye arbeidsmiljøloven foreligger det derfor et omfattende arbeid av 
forarbeider.  Tilkallingsvakter blir drøftet i dokumentene i forbindelse med midlertidig 
ansettelse. 
 
5.2 Får ansettelse på tilsigelsesavtaler støtte i forarbeidene? 
Det fremgår av Ot.prp.nr.50 (1993-1994) Arbeidervern og arbeidsmiljø mv., side 180, at 
”ekstrahjelp eller tilkallingshjelp er arbeidskraft som tilkalles etter behov, for å utføre 
kortvarig arbeid. Virksomhetene har ofte lister over folk som kan tilkalles. Slike avtaler 
skaper normalt ingen rett eller plikt til å arbeide. Arbeidstaker står fritt til å si ja eller nei til 
arbeid.” 
 
Forarbeidene viser at ansettelser på tilsigelsesavtaler var en kjent måte å organisere 
ansettelser på allerede i 1993-94, da dokumentet er skrevet. Forarbeidet definerer begrepet 
tilsigelsesavtaler gjennom å beskrive arbeidsforholdet og hvordan det praktisk utføres. 
Sentralt er at arbeidstaker kan takke ja eller nei til arbeid. Forarbeidet benytter ikke 
benevningen tilsigelsesavtaler i beskrivelsen av ansettelsesforholdet, men ekstrahjelp og 
tilkallingsvakt. Begrepene kan brukes om hverandre80.  
 
                                                 
80 Se for eksempel Jakhelln (2005) side 224. 
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Videre følger det av forarbeidet at ”Virksomheter har opplagt et behov for å bruke 
ekstrahjelp i visse situasjoner. Mange arbeidstakere ønsker en slik uforpliktende tilknytning 
til arbeidslivet”. Dette er argumenter for at tilsigelsesavtaler skal kunne benyttes. Det 
vedkjennes at for enkelte virksomheter åpenbart er et behov for denne type ansettelser. 
Tilsvarende følger det argumenter imot anvendelsen: ”Kritikken mot bruken av ekstrahjelp 
retter seg mot at slike arbeidsforhold også brukes for å dekke et permanent 
arbeidskraftbehov. Slik bruk av ekstrahjelp vil være i strid med loven og vil være en 
omgåelse av stillingsvernet. Heller ikke en generell usikkerhet om arbeidskraftbehovet vil 
være nok til å tilsette midlertidig i disse tilfellene.” 
 
Med uttrykket ”opplagt et behov” kan bety at det finnes absolutt et rom i arbeidsretten for 
at denne typen avtaler lovlig må kunne inngås. Ansettelsesformen er praktisk anvendbar. 
Kritikken oppstiller en grense for lovligheten for anvendelse ved at ekstrahjelper ikke kan 
benytter til å dekke et permanent behov for arbeidskraft, og videre ikke der det er generell 
usikkerhet om arbeidskraftbehovet. Dersom dette er tilfelle, bør arbeidsforholdet 
organiseres som en fast ansettelse, slik det følger av lovens hovedregel81. Forarbeidet lufter 
problemet, men kommer imidlertid ikke med noe løsningsforslag. Ut fra sammenhengen 
mener forarbeidet tilsigelsesavtaler som midlertidige avtaler.  
 
I samme dokument fremgår det at ”Det hevdes at midlertidige tilsettinger brukes utover 
lovens rammer i hotell- og restaurantbransjen, særlig i forhold til såkalte ”ekstrahjelp” eller 
”tilkallingshjelp” ”. Forarbeidet er taust hva angår faste tilsigelsesavtaler.  
 
Det følger av Ot. prp. nr 24 (2005-2006) Arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern, side fire, 
at ”Sesongarbeid tilfredsstiller lovens krav om midlertidig behov, selv om det gjentar seg 
årlig”. Uttalelsen bygger på Ot. prp. nr 41(1975-1976) Arbeidervern og arbeidsmiljø, side 
71, der det står at ”For virksomheter som har sesongmessige svingninger, vil ekstrahjelp og 
                                                 
81 Arbeidsmiljøloven § 14-9, Arbeidstaker skal ansettes fast(…) 
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tilkallingshjelp lovlig kunne tilsettes midlertidig,” Ansatte på tilsigelsesavtaler kan dermed 
ansettes midlertidig ved disse tilfeller.  
 
I denne sammenheng kan det nevnes at det av Ot. prp. nr 50(1993-1994) Arbeidervern og 
arbeidsmiljø mv. s. 179 og 178 følger: ”Ulovlig vil det være dersom virksomheten bruker 
slike (midlertidige) arbeidsforhold til å dekke et permanent behov. Avgjørende moment 
ved vurderingen vil være om arbeidstakeren utfører et arbeid som normalt og løpende 
utføres i den ordinære driften ved virksomheten”. Videre følger det på s 165 at ”selve 
utførsel av oppgave må være midlertidig. Men i forhold til sesongpreget arbeid vil kravet til 
midlertidighet og atskillelse fra virksomheten være myknet opp.” 
 
I NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalget Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst, side 
292 følgende vises, det til tidligere forarbeider til loven foretatt i 1995, der ”Stortinget 
uttrykte kommunalkomiteens flertall bekymring for en utvikling i arbeidsmarkedet hvor det 
gjøres større bruk av engasjementsstillinger, kortidsansettelser, prosjekttilsettinger og inn- 
og utleie av arbeidskraft. Det ble lagt til grunn at dette kan føre til at virksomhetene gradvis 
innskrenker staben av faste ansatte til en kjerne, hvor restbehovet for arbeidskraft fylles 
opp med andre typer tilknytning til virksomheten. Det var på denne bakgrunn at Stortinget, 
etter forslag fra kommunalkomiteen, vedtok en skjerpelse av ordlyden i § 58 A”. Med dette 
vises det at det er lovgivers ønske at antall midlertidige ansatte bør holdes under strengt 
kontrollerte former. 
 
Videre i den samme NOU følger det at ”Bestemmelsen anses ikke å være til hinder for å 
ansette midlertidig for å dekke arbeidskraftsbehov som knytter seg til sesongmessige 
svingninger i varehandelen, turistnæringen, næringsmiddelindustrien og annen 
sesongpreget virksomhet. Også for å dekke behov for tidsavgrenset ekstra arbeidskraft som 
er det normale og som gjentas årlig, for eksempel julehjelp, antas at er anledning å ansette 
midlertidig. Arbeidsgiver kan ansette midlertidig for topper som ikke er sesongavhengige, 
dersom det dreier seg om kortvarige og uforutsigbare situasjoner.” Lovgiver ser her at det 
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faktisk er et behov for andre former for ansettelse enn ordinær fast ansettelse. NOUen sett i 
sammenheng viser argumenter for og imot midlertidige ansettelser. Lovgiver vedtok en 
skjerpelse av bestemmelsen som regulerte midlertidige ansettelser, men ikke et absolutt 
hinder. 
 
Av NOU 2004:5 s 292 følgende følger det at lovens formål og bestemmelser sett i 
sammenheng kan i spesielle tilfeller sette grenser for hvor lenge det kan avtales fortløpende 
vikariater. Det antas dermed å være i strid med loven å inngå løpende kortvarige 
vikariatavtaler for å dekke et konstant behov for vikartjeneste.  
 
Av Ot.prp.nr.49 (2004-2005) Arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. side 48 følger 
det at ”det er særlig noen grupper midlertidige som skiller seg ut når det gjelder arbeidstid, 
for eksempel arbeidstidsordning og arbeidstidens plassering. De som først og fremst skiller 
seg ut er midlertidig ansatte som oppgir at de er ekstrahjelper og/eller gruppen som 
kombinerer arbeid med annen hovedaktivitet (studier, hjemmearbeid osv.). Det er også 
denne gruppen midlertidig ansatte som sjeldnest får opplæring betalt av arbeidsgiver og 
som også på andre indikatorer er minst integrert på arbeidsplassen.” Det blir imidlertid ikke 
foretatt noen nærmere drøftelse av hvilke tiltak som kan ivareta denne gruppens behov. 
 
Sammenfatningsvis er tilsigelsesavtaler omtalt i forarbeidene til arbeidsmiljøloven. 
Tilsigelsesavtaler blir definert, og hensyn for og imot fremkommer av forarbeid82. 
Nærmest utelukkende er temaet omtalt i diskusjoner om midlertidig ansettelse. Ut fra dette 
kan det sluttes at tilsigelsesavtaler og midlertidige ansettelsesforhold er nært knyttet 
sammen. Tilsigelsesavtaler blir ikke diskutert som en fast ansettelse. Forarbeidene er 
kritiske til at tilsigelsesavtaler skal brukes som en omgåelse av loven83, men ser at det er et 
behov. Forarbeidene viser at arbeidstakere som arbeider på tilsigelsesavtaler er en 
                                                 
82 Ot.prp.nr.50 (1993-1994) Arbeidervern og arbeidsmiljø mv. side 180 
83 NOU 2004:5 side 292 
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resurssvak gruppe, som skiller seg ut fra andre midlertidige ansatte84. Forarbeidene 
kommer likevel ikke med forslag for hvordan tilsigelsesavtaler bør reguleres og om disse 
arbeidstakerne trenger et særskilt vern. 
                                                 
84 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) Arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. side 48 
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 6 Rettspraksis 
 
6.1 Generelt 
Rettslige problemstillinger i forhold til tilsigelsesavtaler er som vist overfor lite behandlet i 
rettskildene formell lov og forarbeider. Forarbeidene sier noe, men gir ikke et klart svar 
eller retningslinjer på hvilken måte tilsigelsesavtalene bør inngås. I dette kapitlet skal det 
redegjøres for praksis fra Høyesterett. Før drøftelsen av rettspraksis vil jeg likevel kort 
redegjøre for hvordan enkelte innen arbeidsrettsmiljøet tidligere har tenkt vedrørende 
tilsigelsesavtaler. Redegjørelsen vil vise likheter og forskjeller mellom domsmaterialet og 
det som jeg har oppfattet var eller er en vanlig tenkemåte for arbeidsrettsjurister.  
 
6.2 Privates praksis 
Ifølge Evju har tilsigelsesavtaler både tradisjon og en viss utbredelse i ulike deler av 
arbeidslivet85. Frogner hevder i sin artikkel at tilsigelsesavtaler inngås ”regulært som fast 
ansettelse, slik at arbeidskraftsbehovet ikke dekkes ved midlertidige arbeidsavtaler som 
inngås for ett eller flere oppdrag”86. Etter arbeidsavtalen får arbeidstakere rett på oppdrag, 
betinget av at arbeidsgiver har behov. Arbeidstaker har ikke krav på arbeid utover 
arbeidsgivers behov. Avtaleforholdet er en klassisk tilsigelsesavtale. Siden arbeidsforholdet 
er fast, må avslutning av arbeidsforholdet skje gjennom de regler som finnes i 
                                                 
85 Evju (2005) side 259 følgende 
86 Frogner (2005) side 237 følgende 
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arbeidsmiljøloven, som blant annet innebærer at arbeidsgiver ikke kan bringe 
arbeidsforholdet til opphør uten å gå veien om saklig oppsigelse eller rettmessig avskjed87.  
 
Så lenge arbeidsforholdet blir utøvd av partene på den måten som avtalen tilsikter, vil 
partene ikke ha krav på flere rettigheter enn hva som kan tolkes ut fra avtalen88. 
Arbeidsgiver tilkaller arbeidstaker så snart det er behov i bedriften, og arbeidstaker tar i 
mot eller avslår tilbud om arbeid, som regel uten å måtte begrunne avslaget nærmere.  
 
Dersom arbeidstaker over en lengre periode får arbeidstid som bærer preg av å være til 
faste tidspunkt, vil avtaleforholdet etter hvert gå over til å bli noe annet enn det opprinnelig 
var og er beskrevet i arbeidsavtalen89. I følge Jakhelln blir det ikke treffende å legge vekt 
på bare det som partene uttrykkelig har avtalt, fordi det kan ligge til grunn en forventning 
om at arbeidet vil bli utført, med mindre spesielle omstendigheter skulle være til hinder for 
det90. Arbeidsforholdet kan utvikle seg til en fast deltidsstilling. Utvikler arbeidsforholdet 
seg slik at arbeidsgiver har en berettiget forventning om at arbeidstaker stiller til arbeid til 
bestemte tider, og uten at arbeidsgiver for hver gang forespør arbeidstaker, kan det føre til 
at arbeidstaker blir fast deltidsansatt for den aktuelle stillingsprosenten. Den faste 
deltidsansettelsen gir arbeidstaker rett og plikt til arbeid på de aktuelle tidspunktene. 
Ansettelsesforholdet blir fast ansettelse med stillingsprosent tilsvarende for de gjeldende 
dagene. Arbeidsforholdet må betraktes som et hvilket som helst fast arbeidsforhold, der 
arbeidsgiver kan kreve at arbeidstaker stiller til arbeid, og arbeidstaker har rett til å arbeide, 
og videre kan forutberegne lønn91. Det legges avgjørende vekt på avtaleforholdets innhold 
slik det i realiteten blir praktisert.  
 
                                                 
87 Storeng (2006) side 86 
88 Alminnelig avtaletolkning 
89 Storeng (2006) side 86 
90 Jakhelln (2005) side 225 
91 Storeng (2005) side 86 
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6.3 Faktum i dommene 
6.3.1 Generelt 
Høyesteretts praksis er en rettskilde som normalt tillegges mye vekt. Som en konsekvens 
av at problemstillingen er lite omtalt i de øvrige rettskildene, vil praksis bli en avgjørende 
rettskilde. Det foreligger tre dommer fra Høyesterett som berører temaet.  
6.3.2 Rt. 1989 s. 1116  
Rt. 1989 s. 1116 omhandler spørsmål i tilknyting til reglene om midlertidige 
ansettelsesforhold, og er den første dommen i rekken som behandler denne 
problemstillingen. 
 
SAS Catering A/S Norge drev catering virksomhet på oljeplattform på Statfjordfeltet. 
Virksomheten hadde et stort antall stillinger på feltet, og var forpliktet til å ha et bestemt 
antall personer på feltet til enhver tid.  
 
Arbeidstaker var ansatt som vikar hos virksomheten fra 14. desember 1978 til 12. juni 
1981. I perioden hadde arbeidstaker 20 vikariater noen lunde kontinuerlig, med vekslende 
varighet ved fast ansattes fravær. Arbeidsforholdet var organisert på en slik måte at hvert 
vikariat var å anse som et midlertidig avsluttende arbeidsforhold, og det ble for hvert 
vikariat opprettet særskilte skriftlige arbeidsavtaler. Arbeidsgiver påsto at arbeidstaker ikke 
var forpliktet til å takke ja til tilbud om oppdrag. Arbeidstaker hevdet imidlertid at det fra 
arbeidsgivers side ble utøvd press på arbeidstaker til å takke ja til tilbudt arbeid, for å 
senere få tilbud om nye vikariater. Arbeidstakers tjeneste skilte seg ikke i vesentlig grad fra 
skiftordningen for de fast ansatte i tilsvarende stillinger, som arbeidstaker vikarierte for. 
Fra 12. juni 1981 ble arbeidstaker fast ansatt ved virksomheten. Arbeidstaker sa opp 
stillingen og fratrådte 2. september 1981. 
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Arbeidstaker krevde etter fratredelsen fastsettelsesdom på at hun var fast ansatt i den 
perioden hun hadde vært ansatt midlertidig som vikar. Videre krevde hun å få erstattet lønn 
tilsvarende det beløpet som ble differansen mellom tariffestet lønn for fast ansatte og den 
lønn hun hadde fått utbetalt i den samme perioden.  
 
Det rettslige spørsmålet er om ansettelsesforholdet er lovlig midlertidig. Det knytter seg til 
reglene om vikariater. Og eventuelt hva er konsekvensen av at bestemmelsene ikke 
overholdes?  
 
Saken ble avvist av første instans på grunn av manglende rettslig interesse. Gulating 
lagmannsrett fant at arbeidstaker var fast ansatt, og virksomheten ble idømt å betale henne 
kr 60 000 i erstatning. Virksomheten anket og anførte at selv om arbeidstaker hadde en 
serie vikariater, kunne ikke dette gjøre avtalen rettsstridig eller gi henne krav på fast 
ansettelse. Arbeidstaker var ikke forpliktet til å ta tilbudte oppdrag, og hun var hele tiden 
klar over sin status som vikar. Grunnen til at arbeidstaker hadde arbeidet forholdsvis mye, 
var hennes stadige pågang for å få oppdrag. Videre anførte arbeidsgiver at dersom 
arbeidstaker skulle få medhold, har hun fått lønn som avtalt for utført arbeid, og kan derfor 
ikke ha krav på mer.  
 
Høyesterett ser først på spørsmålet om arbeidsavtalen er forenlig med arbeidsmiljølovens 
bestemmelser. Etter å ha anvendt rettskildene på faktum finner Høyesterett det best i tråd 
med intensjonene til arbeidsmiljøloven at arbeidstaker var blitt regnet som fast ansatt og 
gitt stillingsvern. Videre ser retten på virkninger av at bestemmelsen er overtrådt, og finner 
at arbeidstaker ikke har lidt økonomisk tap. Det ville ikke vært noe i veien for at bedriften 
kunne gitt arbeidstaker fast ansettelse med arbeid av samme omfang som det hun utførte og 
har fått betaling for. Saken ble imidlertid avvist da retten fant at det ikke lenger forelå 
aktualitet for å få spørsmålet løst, og byrettens dom ble opprettholdt.  
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6.3.3 Rt. 2005 s. 826 
Den andre dommen, publisert i Rt. 2005 s 826, omhandler krav fra arbeidstaker om 
erstatning grunnet ulovlig midlertidig ansettelse.  
 
Arbeidsgiver var Kjell Braaten AS, som er et import- og grossistfirma, som levere 
nonfood-produkter til dagligvarebransjen. Virksomheten hadde 25 personer ansatt på 
ordinære vilkår, hvorav 7-8 arbeidet på lageret. I tillegg arbeidet det en rekke ekstrahjelper 
og innleiet ekstrahjelper, som dugnadsgjenger ved særlige anledninger.  
 
Arbeidstaker var ansatt i virksomheten fra 1. desember 2001 til 12. november 2002. 
Arbeidsoppgavene var tømming av containere og pakking av varer på bedriftens lager. 
Arbeidstaker arbeidet omtrent daglig i tilnærmet full stilling. Arbeidstaker arbeidet et knapt 
år uten arbeidskontrakt, og en skriftlig arbeidsavtale ble inngått først i oktober 2002. I 
kontrakten var stillingen kalt ”ekstrahjelp ved behov”, og videre var både varighet av 
ansettelsesforholdet og arbeidstid angitt som behovsrelatert. Lønnen var timebasert, og 
oppsigelsestiden var en måned. Det dreide seg om en klassisk tilsigelsesavtale. 
 
Arbeidsforholdet ble avsluttet ved at arbeidstaker påpekte negative sider ved arbeidsmiljøet 
som han mente ikke oppfylte krav i lov og forskrift til arbeidsgiver, og ble den påfølgende 
dag bedt om å forlate arbeidsstedet92.  
 
Tingretten frifant arbeidsgiver fra å ha avskjediget arbeidstaker urettmessig, og 
arbeidstaker ble dømt til å betale saksomkostninger. Borgarting lagmannsrett kom til at 
arbeidstaker var ugyldig midlertidig ansatt, og han ble tilkjent kr 150 000 i erstatning fra 
arbeidsgiver. Arbeidsgiver anket dommen til Høyesterett. Arbeidsgiver anførte at så lenge 
det ikke er avtalt midlertidig ansettelse, og arbeidsgiver heller ikke hevder annet enn at det 
                                                 
92 Se arbeidsmiljøloven § 2-4 regler om varsling. Hjemmelen har ennå ikke trådt i kraft. 
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er tale om fast arbeidsforhold, vil arbeidsforholdet i henhold til hovedregelen i 
arbeidsmiljøloven være en fast ansettelse. Arbeidsgiver hevdet at arbeidsforholdet var fast, 
mens arbeidstaker hevdet at det forlå en ulovlig midlertidig ansettelse. Lovgivers formål er 
å sikre fast ansettelse hvor vilkårene for midlertidighet ikke er tilstede. 
 
Spørsmålet for Høyesterett ble om ansettelsesforholdet var å anses som fast eller 
midlertidig, og videre om arbeidstaker hadde krav på erstatning som følge av at den 
eventuelle midlertidige ansettelsen var i strid med loven. 
 
Høyesterett kom til at tilsettingsavtalen ikke var fast, fordi arbeidsavtalen mangler den 
tryggheten for arbeidstaker som følger av en fast ansettelse. Arbeidsforholdet var heller 
ikke midlertidig. Høyesterett finner at ”slik avtale lyder (…) innebærer (den) en omgåelse 
av arbeidsmiljølovens stramme regulering av adgangen til å avtale midlertidig 
ansettelsesforhold”. Forholdet oppfyller imidlertid ikke de vilkårene som finnes i formell 
lov for å kunne ansette midlertidig, og må derfor likestilles med en ulovlig avtale om 
midlertidig ansettelse. Arbeidstaker ble innvilget erstatning for tilsetting i strid med 
midlertidig tilsetting. 
 
6.3.4 HR-2006-01605-A 
Høyesterettsdommen HR-2006-01605A, omhandler lovligheten av en midlertidig avtale. 
 
Ambulansetjenesten i Akershus fylkeskommune har en felles administrasjon, men er delt 
inn i fire regioner. Regionene er igjen delt inn i to til fire stasjoner og fast ansatte er i 
utgangspunktet tilknyttet en stasjon. Vikarer kontaktes fra stasjonene ved behov, og de 
samme vikarene kan stå på vikarlistene til flere av stasjonene. I 2002 hadde virksomheten 
for Akershus et fravær på 27 %. Ambulansetjenestene i Oslo og Akershus ble slått sammen 
1. januar 2003, og ny arbeidsgiver ble Ullevål Universitetssykehus HF. Etter 
sammenslåingen var det i ambulansetjenesten 260 årsverk.  
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 Arbeidstaker inngikk avtale om å være vikar/tilkallingshjelp med sporadisk 
tjenestegjøring/ubestemt arbeidstid med Akershus fylkeskommune april/mai 2001.  
 
Etter avtalen skulle arbeidstaker tilbys vakter ved behov, som arbeidstaker sto fritt til å 
akseptere eller avslå. Ansettelsesforholdet var organisert slik at de sporadiske vaktene 
skulle anses som tidsbegrensede arbeidsavtaler, som opphørte når den avtalte vakten var 
avsluttet. Tjenestegjøringen ga ingen krav på fast tilsetting eller fortrinn på ny stilling. 
Arbeidstaker ble benyttet ved flere av stasjonene i fylket. Gjennomsnittlig arbeidet 
arbeidstaker ca 44 % av en hel stilling. Tjenesten var fordelt over hele ansettelsesperioden, 
med unntak av ferie. 
 
13.februar 2003 fikk arbeidstaker beskjed at han ikke lenger ville bli benyttet, på grunn av 
manglende samarbeidsvilje. Arbeidstaker bestred det han oppfattet som en oppsigelse, og 
krevde at arbeidsforholdet besto. Tingretten frifant arbeidsgiver, det samme gjorde 
Borgarting lagmannsrett.  
 
Arbeidstaker anket til Høyesterett, og anførte at det i de tidligere instanser var blitt 
praktisert en uriktig og for streng norm for når en ulovlig midlertidig ansatt kan kreve 
stillingsvern etter § 58 A. Arbeidsgiver kunne hatt fast ansatte som i større grad dekket 
arbeidskraftsbehovet, og utgiftene til vikarer var stabile. Arbeidsmiljøloven krever mer enn 
at en ordning er praktisk for å begrunne unntak.  
 
Spørsmålet for Høyesterett var om avtalen for det midlertidige arbeidsforholdet var gyldig. 
Etter å ha anvendt tidligere praksis fant Høyesterett at arbeidskraftsbehovet skulle vært 
dekkes av en større grunnbemanning av fast ansatte, sammen med at arbeidstakers 
tilknytning til virksomheten var tilstrekkelig til at han kunne kreve fast ansettelse.  
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 Høyesterett kom til at ordningen med tilkalte vikarer, slik den ble praktisert av 
arbeidsgiver, var i strid med arbeidsmiljøloven. Lagmannsrettens dom ble opphevet, og 
hjemvist til fortsatt behandling. Partene skal ut fra dommen fortsette arbeidsforholdet, men 
nå organisert på en lovlig måte.  
 
6.4 Dommenes problemstillinger 
 
Alle dommene omhandler problemstillinger vedrørende midlertidig og fast ansettelse. 
Dommene brukes til å angi hva som er ulovlig midlertidig ansettelse. I 1989-dommen er 
arbeidstaker ansatt på en midlertidig kontrakt, og problemstillingen for Høyesterett er om 
avtalen er forenlig med arbeidsmiljølovens bestemmelse om midlertidig arbeidsavtale, og 
videre hva er virkningen av lovbruddet93. Dommen finner at arbeidsavtalen er ulovlig 
midlertidig, og arbeidstaker burde blitt gitt stillingsvern i form av fast ansettelse. I 2005-
dommen er arbeidstaker påstått fast ansatt, og problemstillingen for Høyesterett er hvordan 
arbeidsavtalen skal organiseres, slik at reglene om midlertidig ansettelse kommer til 
anvendelse. I forlengelsen av dette stilles det erstatningsspørsmål for ulovlig avtale om 
midlertidig ansettelse. Høyesterett finner at ansettelsesforholdet ikke var lovlig midlertidig, 
men heller ikke fast. Høyseterett finner derfor at arbeidsforholdet var ulovlig midlertidig 
ansettelse. Den siste dommen tar opp det samme temaet som i dommen fra 1989, nemlig 
om den midlertidige arbeidsavtalen mellom partene er gyldig. Høyesterett fant at 
ansettelsesforholdet var praktisert slik at ansettelsen var ulovlig midlertidig.  
 
                                                 
93 Videre ble rettslig interesse behandlet i 1989-dommen, men dette temaet er ikke relevant for denne 
oppgaven.  
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6.5 Fellestrekk og forskjeller mellom dommene 
6.5.1 Likheter og forskjeller mellom dommen 
På tross av at alle tre dommene ender med ulovlig midlertidig tilsetting som resultat etter 
behandling hos Høyesterett, er dommene ulike i faktum. Dommene deler seg i to grupper 
som skiller seg fra hverandre, der 2005-dommen danner den ene gruppen, og 1989-
dommen og 2006-dommen danner den andre. 2005-dommen skiller seg fra de to andre 
dommene ved at arbeidstaker her er ansatt på en påstått fast tilsigelsesavtale, med en 
måneds oppsigelsestid. 1989-dommen og 2006-dommen er relativt like, og den nyeste 
dommen bygger i stor grad på den eldre når faktum konkret skal bedømmes. Dette øker 
betydningen av de resonnementer som Høyesterett følger i avgjørelsene, som øker den 
rettskildemessige vekten til de aktuelle dommene. For begge dommene er arbeidstaker 
ansatt på en midlertidig kontrakt, og arbeidet organiseres slik at det inngås stadig nye 
avsluttende arbeidsavtaler. For 1989-dommen vil det si nye midlertidige avtaler for hvert 
nye vikariat, mens det for 2006-dommen vil si nye avtaler per gang arbeidstaker er på vakt. 
Tilsigelsesavtaler som etter arbeidsavtalen er midlertidige kan bli omgjort til faste 
arbeidsavtaler.  
 
Dommene skiller seg videre fra hverandre når det gjelder lengden på ansettelsesperioden. 
Som det vil komme frem senere i drøftelsen, spiller det for 1989-dommen og 2006-
dommen inn på om arbeidstaker kan kreve den ulovlige midlertidige ansettelsen omgjort til 
en fast ansettelse, at arbeidstaker har en viss tilknytning til virksomheten. I 1989-dommen 
var arbeidstaker ansatt i nærmere to og et halvt år, før hun sa opp stilling, mens 
arbeidstaker i 2006-dommen var ansatt i fjorten måneder før det ble konflikter på 
arbeidsplassen som resulterte i rettssak. I 2006-dommen ble tilknytning på fjorten måneder 
funnet tilstrekkelig for at arbeidstaker kunne kreve stillingen omgjort. I 2005-dommen 
hadde arbeidstaker vært ansatt i ett år før det ble konflikt på arbeidsplassen. I denne 
dommen er arbeidstakers tilknytning i form av hvor lenge vedkommende har vær tilsatt 
ikke et tema som blir behandlet av domsstolen. For at et arbeidsforhold skal kunne bli 
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omgjort fra et midlertidig arbeidsforhold til et ulovlig midlertidig arbeidsforhold med de 
rettsvirkninger det medfører, må arbeidstaker ha en viss tilknytning til virksomheten. 
 
I forhold til anvendelsen av reglen om midlertidighet, deler dommene seg tilsvarende i to 
grupper. Gjennom 2005-dommen vises det at bestemmelsen om midlertidighet også kan få 
anvendelse på arbeidsforhold som er avtalt faste. I 2005-dommen finner Høyesterett at 
arbeidsforholdet ikke var fast, men det oppfyller heller ikke vilkårene til å være en 
midlertidig ansettelse. Høyesterett sier at man ikke kan bli ansatt som tilkallingsvakt på en 
fast avtale. Arbeidsforholdet ble derfor dømt til et ugyldig midlertidig forhold. Gjennom 
Høyesteretts argumentasjon ble arbeidsforholdet som i utgangspunktet var fast, fastslått til 
å være et ugyldig midlertidig arbeidsforhold. En ugyldig midlertidig ansettelse innebærer at 
arbeidsforholdet er tilsvarende et fast arbeidsforhold94. Ansettelsesforholdet var i 
utgangspunktet fast, og ender etter Høyesteretts behandling til å være ugyldig midlertidig 
ansettelse, som gir de samme rettsvrikningene som fast ansettelse. At arbeidsgiver påstår 
arbeidsforholdet som fast, har ikke noe å si for Høyesteretts bedømmelse. Poenget er at 
arbeidsforholdet i realiteten er midlertidig, et ulovlig sådan, og at resultatet blir erstatning 
for arbeidstaker. Ugyldig midlertidig ansettelse innebærer imidlertid at arbeidstaker kan 
kreve erstatning for ugyldigheten. I forhold til dommenes avgjørelser, var arbeidsforholdet 
i både 1989-dommen og 2006-dommen avtalt som midlertidige, men ble av Høyesterett 
funnet å være ugyldige midlertidige ansettelser. Dommene kan skiller seg fra hverandre 
ved at 1989-dommen og 2006-dommen er lettere tilgjengelige, mens Høyesteretts logikk i 
2005-dommen kan være vanskeligere å følge. 
 
En siste forskjell mellom dommene er at det i 2006-dommen fortsatt er et arbeidsforhold 
som vedvarer etter at Høyesterett har kommet med sin avgjørelse. Arbeidstaker skal 
fortsette i stillingen etter at saken avgjøres for lagmannsretten. I både 1989-dommen og 
2005-dommen dreide spørsmålet for Høyesterett seg om erstatning for arbeidstaker, og 
ikke om å få arbeidet tilbake. 
                                                 
94 Arbeidsmiljøloven § 14-11 
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 6.5.2 Likheter og forskjeller i forhold til privates praksis 
 
Videre kan det stilles spørsmål hva utfall av sakene kunne blitt dersom Høyesterett hadde 
anvendt privates praksis for tilsigelsesavtaler til å løse konfliktene.  
 
Dette gjelder særlig for 2005-dommen, siden sakens faktum gjør fremgangsmåten fra 
privates praksis til et alternativ som kunne løst spørsmålet.  
 
Som beskrevet, var det i arbeidsrettsmiljøet en utbredt eller i alle fall vanlig oppfatning at 
dersom et arbeidsforhold basert på en tilsigelsesavtale utviklet seg til å bli fast, ville det 
reelle forholdet legges til grunn i stedet for det avtalte. Frogner beskriver dette i sin 
artikkel95, ”Hvis det som i utgangspunktet var en ren tilsigelsesavtale over tid har utviklet 
seg til å bli et arbeidsforhold der arbeidstaker med en viss stabilitet og regelmessighet 
utfører arbeid av et visst omfang, vil det være nærliggende å legge til grunn at det har 
utviklet seg til et arbeidsforhold av et slikt omfang.”  Privates praksis ble ikke kommentert 
av Høyesterett i dommen. I 2005-dommen velger Høyesterett å legge avgjørende vekt på 
hvordan avtalen lyder96, i stedet for å se hvordan avtaleforholdet faktisk er utøvd, mens 
privates praksis gjør det motsatte. 
 
Slik faktum er beskrevet i dommen, kunne Høyesterett anvendt fremgangsmåten fra 
privates praksis. Arbeidsforholdet er inngått fast mellom partene, og det fremkommer fra 
arbeidstakers anførsler at han ikke ble innkalt fra gang til gang. Dersom privates praksis ble 
anvendt kunne arbeidsforholdet bli funnet å ha utviklet seg til et ordinært fast 
arbeidsforhold. Resultatet fra dommen er at arbeidsforholdet er en ulovlig midlertidig 
tilsetting. Det vil si at arbeidsforholdet går tilbake til lovens utgangspunkt, nemlig fast 
                                                 
95 Frogner (2005) side 237 
96 Evju (2005) side 262. 
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ansettelse. Resultatene kunne dermed uavhengig av hvilken fremgangsmåte som ble 
anvendt på faktum, blitt det samme.     
 
Høyesterett velger å tolke saken slik at den faller inn under lovhjemmelen. Det Høyesterett 
kan mene er at like saker skal behandles likt, uavhengig av om feil rubrisering av 
rettsforholdet foreligger. I 1989-dommen er utgangspunktet en midlertidig ansettelse. 
Retten finner at ansettelsen er ulovlig, og resultatet blir ulovlig midlertidig ansettelse. Det 
kan være et ønske fra Høyesterett at 2005-dommen skal tolkes slik at dommen følger opp 
1989-dommen. 
 
Høyesterett går i 2005-dommen ikke inn på privates praksis. Dette kan følge av at ingen av 
partenes prosessfullmektiger velger å trekke inn praksisen i sine anførsler, og Høyesterett 
bygger sin dom på partenes påstander. Det kan virke underlig at partenes 
prosessfullmektiger velger denne fremgangsmåten. Høyesterett velger heller å benytte en 
ukjent og vanskelig tilgjengelig måte å løse tvisten på, enn et alternativ som synes kjent i 
bransjen, men som ikke blir anført av partene.  
 
Grunnen til at Høyesterett velger denne tolkningen i stedet for privates praksis er at lovlig 
midlertidige ansettelse kan gi arbeidstaker rett på erstatning97. Arbeidsforholdet er allerede 
avsluttet. Det spiller derfor ingen rolle hva utfallet av saken blir, altså fast ansettelse.  
 
Når det gjelder 1989-dommen og 2006-dommen, vil privates praksis ikke være anvendbar 
som løsningsmåte, da arbeidstakerne i begge dommene er ansatt på midlertidige kontrakter. 
Hadde ansettelsen i begge dommene vært faste, kunne privates praksis fått anvendelse 
dersom arbeidsforholdene i realiteten var som ordinære arbeidsforhold, full tid eller med 
fast stillingsprosent. I begge arbeidsforholdene blir arbeidstaker tilkalt for nye oppdrag. 
Tilknytningen mellom partene blir i dommene funnet å være tilstrekkelig til å kreve fast 
                                                 
97 Arbeidsmiljølove § 14-11 
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tilsetting. For privates praksis kreves det tilsvarende at arbeidstaker har tilknytning til 
virksomheten for at arbeidsforholdet skal bli ordinær fast ansettelse. 
 
6.6 Sammendrag av dommenes utfall 
Under dette avsnittet skal det redegjøres for hvordan Høyesterett kom frem til resultatet i 
de ulike avgjørelsene ved å anvende rettskilder. Dommene vil her bli gjennomgått samlet. 
 
6.6.1 Lovtekst 
I dommen tas det utgangspunkt i lovteksten. Den relevante lovtekst i alle dommene er 
bestemmelsen som regulerer midlertidige ansettelser. For 2005-dommen og 2006-
dommene er gjeldene lovtekst § 58 A98, mens det i 1989-dommen benyttes § 58 nr 7 første 
punktum. Utformingen av lovtekstene er forskjellige. § 58 nr 7 ble opphevet ved 
lovrevisjon i 1995, da § 58 A ble tilføyd. Det foreligger nå ny utforming av lovteksten ved 
revideringen av arbeidsmiljøloven i 200599. Tolkning av begrepet vikariat er etter den nye 
loven klarere, siden det følger av ordlyden at midlertidige arbeidskontrakter kan inngås for 
arbeid stedet for en annen eller andre (vikariat)100. 
 
I 1989-dommen var spørsmålet hva ligger i begrepet vikar, som er et av unntakene fra 
hovedregelen om fast ansettelse. Hva som ligger i begrepet er ikke angitt i loven. Etter 
ordlydstolkning finner Høyesterett at den alminnelige språklige forståelsen ”vil begrepet 
være knyttet til arbeid ved en bestemt persons fravær eller i en bestemt midlertidig ledig 
stilling”. Høyesterett sier at det ikke er ubetinget avgjørende for vikariatets gyldighet at det 
er oppgitt på forhånd hvem man vikarierer for og varigheten av vikariatet.  
                                                 
98 § 58 A lyder: ”Arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbeid av forbigående 
art kan  bare rettsgyldig avtales i følgende tilfeller: a) når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg 
fra det som ordinært utføres i bedriften, b) for praksisarbeid eller vikariater, c) (…).” 
99 Se punkt 3.4. 
100 Arbeidsmiljøloven § 14-9 lita b. 
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 I 2006-dommen stilles det samme spørsmålet som i 1989-dommen, hva ligger i begrepet 
vikariat. Høyesterett poengterer først at det foreligger en ny lov, som trådte i kraft i 2006. 
Denne dommen bygger sin avgjørelse på arbeidsmiljøloven av 1977. På tross av forskjellig 
utforming, skal bestemmelsenes innhold ikke endres. Dommen viser den relevante 
bestemmelsen i teksten. Ordlyden drøftes ikke. Høyesterett går raskt over til å drøfte andre 
rettskilder. 
 
2005-dommens saksforhold skiller seg fra de to andre dommene, og Høyesteretts 
anvendelse av rettskildene annerledes. Mens det i 1989-dommen og 2006-dommen 
foreligger midlertidige avtaler som lovligheten skal prøves fra, er utgangspunktet for 2005-
dommen fast ansettelse. Arbeidstaker har en fast rett til å bli tilkalt til arbeid. Dommen 
stiller spørsmål om hvordan ansettelsesforholdet burde vært organisert, om det er riktig at 
arbeidstaker er ansatt fast. For å løse saken ser Høyesterett på hele avtaleforholdet.  
 
I dommen foretas det innledningsvis en tolkning av avtaleforholdet, med utgangspunkt i 
lovtekst. Den relevante lovteksten her er 1977-loven § 58 A. Avtaler om midlertidig 
tilsetting kan inngås ”for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbeid av forbigående art.” 
Videre redegjør retten for hvilke virkninger det medfører at arbeidsforholdet er midlertidig. 
En ugyldig ansettelse gir arbeidstaker rett til å kreve arbeidsforholdet fast og til å kreve 
erstatning. Høyesterett sier at det er erstatningen som er det aktuelle. Høyesterett vil derfor 
prøve om arbeidsavtalen kan tolkes slik at erstatningsreglene kommer til anvendelse, det vil 
si som en midlertidig ansettelse. Arbeidsgiver erkjenner at avtalen ikke oppfyller lovens 
vilkår for midlertidig ansettelse, og Høyesterett vurderer at arbeidsavtalen sett ut fra en 
tolkning av ordlyden, faller utenfor § 58 A. 
 
Etter redegjørelsen foretas det en subsumsjon. Retten ser på de aktuelle momenter ved 
avtaleforholdet for å avgjøre om arbeidsforholdet er midlertidig. Det står ikke i 
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arbeidsavtalen at avtaleforholdet er midlertidig, men Høyesterett uttaler at dette, samt at 
avtalen innholder et tilsynelatende vern av arbeidstaker med å ha oppsigelsestid, ikke er 
nok til at avtalen ikke skal være midlertidig. På tross av disse argumentene som 
tilsynelatende åpenbart taler imot at avtaleforholdet er midlertidig, finner imidlertid retten 
at avtalforholdet likevel kan være midlertidig. Høyesterett ser på hvordan avtaleforholdet i 
realiteten har vært. At arbeidsgiver påstår at arbeidsforholdet er fast, spiller ingen rolle for 
utfallet.  
 
6.6.2 Formål og forarbeid 
Den neste rettskilden som behandles i dommene er formål og forarbeider. 
 
I 1989-dommen sier først Høyesterett at det ikke gis noen nærmere veiledning i 
forarbeidene for hva som ligger i begrepet vikariat. Imidlertid ser Høyesterett på Ot.prp.nr 
41 (1975-1976) s. 71, og finner gjennom å anvende forarbeidet at ”det åpenbart ikke er 
tilstrekkelig for anvendelse av unntaksreglene at man benevner en person som vikar.” 
Videre følger det at dersom slike avtaler inngås for å omgå lovens bestemmelser, ”vil de 
kunne settes til side av domstolene”. Det Høyesterett her mener er at vikariatet må være 
reelt. For at regelen skal ha effekt, er domstolene gitt myndighet til å sette til side avtaler 
der vikariat ikke er reelle101. Høyesterett har ved hjelp av lovtekst og forarbeider definert 
begrepet vikar. 
 
Etter å ha definert begrepet, vurderer Høyesterett begrepets omfang. Høyesterett ser på si 
arbeidsforhold der en arbeidstaker har fortløpende vikariater som avløser hverandre. Dette 
er situasjonen til arbeidstaker i dommen. Høyesterett viser at det for en virksomhet i 
utgangspunktet ikke er noe i veien for å benytte den samme vikaren flere ganger. Det går 
imidlertid en grense for hvor mange overlappende vikariater en arbeidstaker kan ha, før 
                                                 
101 § 14-11 
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ansettelsen burde vært fast. Det følger av forarbeidene at dersom grensen krysses er det tale 
om en omgåelse av loven. For å komme til slutningen anvender Høyesterett lovens 
bestemmelser sett i lys av lovens formål. Høyesterett gir ingen nærmere angivelse av hva 
som her menes med lovens formål. Det må antas at det vises til lovens formålsbestemmelse 
§ 1 nr 2102, der formålet er å verne arbeidstaker. ”Lovens bestemmelser og formålet sett i 
sammenheng kan imidlertid i visse, særlige tilfeller sette grenser for hva som lovlig kan 
avtales av fortløpende vikariater uten at arbeidstakeren nyter godt av et stillingsvern.” 
Bestemmelsens rekkevidde må altså forstås ut fra hva som er formålet med loven. 
Tolkningen stemmer overens med metodelære, som sier at dersom det er flere 
tolkningsalternativer som kan velges for utfallet av en sak, skal det argument som best 
stemmer overens med lovens formål skal velges103. 
 
Forarbeidet bruker her en liknende resonnering som privates praksis. Det går en grense for 
hvor lenge arbeidstaker sammenhengende skal være ansatt som vikar, før han eller hun 
burde vært fast ansatt. I privates praksis vil stabilitet og regelmessighet kunne utvikle seg 
til et ordinært ansettelsesforhold104. Dette viser at privates praksis tilsvarende bygger opp 
under lovens formål. 
 
Høyesterett subsumerer så for å se om avtalen går over grensen for hva som er lovlig.  
 
Når Høyesterett ser på partenes anførsler ser den at virksomhetens fravær har vært stabilt 
og til enhver tid påregnelig. Arbeidstakers ”tjenesteforhold bærer preg av at hun fast, over 
lang tid, har fylt et generelt, stort vikarbehov for bedriften”. 
 
                                                 
102 Arbeidsmiljøloven av 1977 § 1 nr 2 lyder Lovens målsetting er å sikre trygge tilsettingsforhold og en 
meningsfylt arbeidssituasjon for den enkelte arbeidstaker. 
103 Eckhoff (2001) side 106 
104 Frogners (2005) side 237 
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Etter en samlet vurdering av de konkrete forhold i saken, finner Høyesterett dermed det 
best i tråd med intensjonene bak arbeidsmiljøloven at arbeidstaker ”var blitt regnet som fast 
ansatt og gitt stillingsvern”. Vikarordningen hennes var i strid med arbeidsmiljøloven § 58 
nr 7. 
 
I 2006-dommen, hvor det tilsvarende skal avgjøres hva som ligger i begrepet vikariat, vises 
det til Ot.prp.nr.50 (1993-1994) side 165 følgende. Dette er forarbeider som er kommet 
senere i tid enn 1989-dommen. ”Etter en normal språkbruk må likevel et vikariat i 
utgangspunktet forstås slik at den som vikarierer skal fylle bestemte arbeidsoppgaver eller 
en bestemt stilling, ved fravær av andre arbeidstakere. Det er ikke ubetinget avgjørende at 
navnet på den personen man vikarierer for eller varigheten av vikariatet er oppgitt på 
forhånd.” Videre følger det at en vikar kan vikariere for flere i forbindelse med ferier, men 
ikke for å dekke et konstant behov. Som eksempel vises det til en større bedrift med noen 
lunde stabil fraværsprosent.  
 
Det vises til de samme forarbeidene at dersom vilkårene for midlertidighet ikke er tilstede, 
vil arbeidsforholdet være et gyldig fast arbeidsforhold. Virkningen av at vilkårene ikke er 
oppfylt blir dermed at den samme avtalen er gyldig, slik at arbeidstaker skal kunne fortsette 
å utføre de samme arbeidsoppgavene. Forskjellen er at arbeidstaker må regnes som fast 
ansatt. Tilsvarende følger også av arbeidsmiljøloven § 1-9, som omtalt i oppgavens 
innledning. Denne bestemmelsen er ikke kommentert i dommen. Forarbeidene anvendes 
her til å klargjøre begrepet, da dette ikke uttrykkelig fulgte av selve lovteksten. 
 
2005-dommen anvender forarbeidene og formålet i sin avgjørelse. Dommen viser til 
arbeidsmiljølovens formålsbestemmelse, om trygghet og forutsigbarhet for arbeidstaker, og 
til inst.O. nr 2 (1994-1995) side 29, som gir uttrykk for bekymringer for at det skal utvikle 
seg til et arbeidsmarked med andre former for ansettelse enn faste ansettelser. 
Arbeidsmiljøloven bør ikke bidra til en slik utvikling. Med henvisningene viser Høyesterett 
at § 58 A bidrar til å ivareta formålet med loven. 
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6.6.3 Rettspraksis 
1989-dommen anvender ikke praksis i avgjørelsen. Dette kommer av at ”saken har reist 
spørsmål som tidligere ikke har vært forelagt domstolene”. Dommens avgjørelse bygger på 
andre rettskilder.  
  
I 2005-dommen vises det innledningsvis til 1989-dommen, hvor ansettelser i strid med § 58 
A normalt vil gi arbeidstaker rett til å kreve at ansettelsesforholdet er fast. 1989-dommen 
aksepterer tilsynelatende at man kan ha fast ansettelse uten en gitt rett til arbeid og inntekt, 
og uten at det skulle være uforenlig med § 58 A105. Utgangspunktet i 2005-dommens 
faktum er at tilsigelsesavtalen var etablert som en fast arbeidsavtale. Arbeidsavtalen var 
dermed i samsvar med den rettsvirkningen som ville inntrådt etter loven og Rt. 1989 s. 
1116, dersom avtalen hadde vært inngått som en midlertidig tilsigelsesavtale og denne var 
ulovlig. På dette punktet følger 2005-dommen opp de slutningene som ble trukket opp i 
1989-dommen. De to dommene atskiller seg i faktum fra hverandre, så 1989-dommen blir 
ikke senere kommentert eller tillagt vekt i 2005-dommen.  
 
2006-dommen viser til både 1989-dommen og 2005-dommene i sin avgjørelse. 1989-
dommen er sentral, fordi den har likeartede problemstillinger som 2006-dommen. Det 
siteres at det i 1989-dommen hadde vært ”Best i tråd med intensjonene i arbeidsmiljøloven 
at arbeidstakeren var blitt regnet som fast ansatt og gitt stillingsvern”, i et tjenesteforhold 
der arbeidstaker bar preg av at ”hun fast over lengre tid, har fylt et generelt, stort 
vikarbehov for bedriften”. 2006-dommen bygger ut og viderefører denne argumentasjonen 
fra 1989-dommen, ved å si at to vilkår må være oppfylt for at en midlertidig 
ansettelsesavtale skal kunne settes til side som stridene mot bestemmelsen. For det første 
må virksomhetens arbeidskraftsbehov være fast. Behovet skal ikke dekkes av vikarer, men 
med en større grunnbemanning av fast ansatte. For det andre må arbeidstakeren ha en 
                                                 
105 Evju (2005) side 259 
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tilstrekkelig fast tilknytning til virksomheten for å kunne kreve fast ansettelse. Det refereres 
kun til 2005-dommen for å vise at denne følger opp 1989-dommen. To dommer fra 
Høyesterett som trekker i samme retning får tyngre rettskildemessig vekt106, som det skal 
særlige forhold til for at en påfølgende dom kan avvike fra.  
 
6.7 Hvordan ble utfallet? 
 
Etter at det er slått fast i 1989-dommen at avtalen strider med loven, vurderer Høyesterett 
virkningen av overtredelsen. Høyesterett finner ikke hjemmel verken i formell lov eller i 
forarbeidene for eventuelle virkninger av en ugyldig midlertidig ansettelse. Av denne grunn 
finner ikke Høyesterett å kunne utlede lønnskrav fra bestemmelsen.  
 
Høyesterett sier i et obiter dictum, ”at deltidsansatte kan ha stillingsvern uten at dette 
utløser krav på lønn for full stilling”. Ut fra dette ville det ikke ”ha vært noe i veien for at 
bedriften kunne gitt [arbeidstaker] fast ansettelse med arbeid av samme omfang som det 
hun utførte og har fått betaling for”. Arbeidstaker har derfor ikke lidt et økonomisk tap som 
kan kreves erstattet, da hun kunne vært ansatt fast på en stillingsprosent med tilsvarende 
antall timer. Arbeidstaker sa selv opp sin stilling, og en fastsettelse av om arbeidstaker var 
fast ansatt i perioden hun arbeidet for bedriften blir videre avvist på grunn av manglende 
rettslig interesse107. Ut fra dette tolkes det inn et tilleggsvilkår. For at arbeidstaker skal 
kunne kreve et ulovlig midlertidig arbeidsforhold fast, må arbeidstaker ha en berettiget 
interesse i å anse arbeidet sitt som fast.  
 
                                                 
106 Eckhoff (2001) Kap 7 
107 Tvistemålsloven § 54. 
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Utfallet av saken blir at arbeidstaker skulle ha vært regnet som fast ansatt. Arbeidstaker 
kunne likevel ikke utlede et lønnskrav fra bestemmelsen, siden hun kunne vært fast ansatt 
med arbeid av samme omfang som det hun utførte og hadde fått betaling for.  
 
Virkninger av lovbruddet utledet Høyesterett fra forarbeidene. Ved lovendring i 1995, ble 
midlertidig ansettelse, og virkning av ulovlig midlertidig ansettelse inntatt som egen 
lovtekst108. Etter den nye arbeidsmiljøloven er ulovlig midlertidig ansettelse regulert i en 
egen bestemmelse, § 14-11. Ot. prp nr 49 (2004-2005): ”En rett til fast ansettelse i disse 
tilfeller innebærer i utgangspunktet ingen endring i disse arbeidstakernes arbeidsbetingelser 
eller vilkår. De vil fortsatt kunne være ansatt for å utføre det aktuelle sesongarbeid eller 
samme type arbeid eventuelt stillingsandel som i den midlertidige avtalen, men da som fast 
ansatt. De vil imidlertid ha krav på en saklig grunn for oppsigelse og det stilles visse 
formkrav til en eventuell avslutning av arbeidsforholdet.” 
 
For 2005-dommen er utgangspunktet for Høyesterett vurdering lovtekst og de retningslinjer 
som ble trukket opp i Rt. 1989 s. 1119, som kommentert overfor. Arbeidstaker er ansatt 
fast. Dette er i tråd med 1989-dommens konklusjon. Høyesterett finner at 
ansettelsesforholdet er klart utenfor vilkårene for en midlertidig ansettelse. Samtidig finner 
Høyesterett at arbeidstaker som fast ansatt mangler helt den trygghet som blant annet følger 
av arbeidsmiljølovens regler om stillingsvern ved fast ansettelse. Dette følger av at arbeidet 
kun finner sted ved arbeidsgivers behov. Den faste ansettelsen innebærer i realiteten for 
”arbeidstaker beskjeden sikkerhet for om han får arbeid og dermed lønnsinntekter”. 
Dermed uttaler Høyesterett at ”slik avtalen lyder, kan jeg vanskelig se det annerledes enn at 
den innebærer en omgåelse av arbeidsmiljølovens stramme regulering av adgangen til å 
avtale midlertidige ansettelsesforhold. Når dette er situasjonen, er jeg kommet til at avtalen 
må likestilles med en ulovlig avtale om midlertidig ansettelse(…)”109. Konklusjonen blir at 
                                                 
108 Arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 A 
109 Dette vil bli kommentert nærmere lenger ned i avsnittet. 
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avtalen må reguleres som en ugyldig midlertidig ansettelse. En ugyldig midlertidig 
ansettelse får samme rettsvirkninger som fast ansettelse. 
 
Høyesterett tilkjente arbeidstaker erstatning for økonomisk tap som følge av tapte 
arbeidsinntekter etter § 58A nr 4. Det Høyesterett gjør er å finne det faste arbeidsforholdet 
å ikke være reelt, da arbeidsforholdet er langt fra et ordinært arbeidsforhold med 
forutberegnelighet i forhold til arbeidstakers arbeid og inntekt. Høyesterett går så via å 
forkaste at arbeidsforholdet er midlertidig, til at arbeidsforholdet er ulovlig midlertidig. 
Som ulovlig midlertidig går Høyesterett tilbake til lovens hovedregel om fast ansettelse.  
 
For 2006-dommen subsumerer Høyesterett etter å ha oppstilt vilkårene for hvordan saken 
skal løses, gjennom å anvende praksis fra 1989-dommen. Vilkårene anvendes på faktum. 
For det første måtte virksomhetens vikarbehov være fast. I 2006-dommen hadde 
arbeidsgiver en fraværsprosent på arbeidsplassen på 27 prosent jevnt fordelt over året. 
Høyseterett fant dette fraværet å være konstant og forutsigbart nok til at det måtte danne 
grunnlag for en større fast bemanning. For det andre måtte arbeidstaker ha en tilstrekkelig 
fast tilknytning til virksomheten. Arbeidstaker arbeidet ca 44 prosent av en full stilling i 14 
måneder. Høyesterett fant denne tilknytningen å være tilstrekkelig for å kunne kreve fast 
ansettelse. Konklusjonen til Høyseterett var at ansettelsesavtalen var i strid med 
bestemmelsen om midlertidig ansettelse, og arbeidstakers tilknytning var tilstrekkelig til at 
han kunne kreve fast ansettelse. Saken henvises tilbake til lagmannsretten for avgjørelse. 
 
6.8 Kommentarer til dommene 
Evju110 og Frogner111 har kommentert 2005-dommen i artikler. Artiklene er skrevet før 
2006-dommen kom, så dommen er naturlig nok ikke kommentert. Frogner kommenterer 
                                                 
110 Evju, Arbeidsrett og arbeidsliv (2005) side 259, og Evju, Nytt i priavtretten (2005) side 2. 
111 Frogner (2005) side 237 
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innledningsvis at Høyesterett ikke avviste at det rettsgyldig kan inngås avtaler om at 
arbeidstaker skal tilkalles ved behov. Dette må bety at denne typen avtaler kan inngås. Evju 
skriver i sine artikler at tilsigelsesavtaler kan være faste og midlertidige. Gjennom dommen 
vises det at lovens regler om midlertidige avtaler kan få anvendelse også på faste 
arbeidsforhold. Frogner følger opp Evjus kommentar ved å stille spørsmål om det etableres 
en ny rettslig situasjon ved 2005-dommen for anvendelse av tilsigelsesavtaler. Det vil si 
kan tilsigelsesavtaler bare inngås lovlig midlertidig? 
 
Videre skriver Evju at dommen byr på en ny tilnærming til den rettslige bedømmelsen i 
forhold til hva som følger av tidligere praksis i 1989-dommen, hvor midlertidige ansettelser 
om tilsigelse kan være i strid med § 58A. Tilsynelatende er det ”akseptert at man kan ha en 
fast ansettelse uten en gitt rett til arbeid og inntekt, og uten at det skulle være uforenlig med 
§ 58 A”. I 2005-dommen finner Høyesterett at ”arbeidsavtalen må anses som en omgåelse 
av begrensningene av adgangen til midlertidig ansettelse slik den lyder. Når avtalen må 
likestilles med en ulovlig avtale om midlertidig ansettelse, peker det i sammenhengen 
tilbake på at avtalen må anses som en omgåelse slik den lyder”. Videre ”Bruken av 
tilsigelsesavtaler må vurderes konkret i forhold til begrensningene i § 58A”. 
 
Evju oppstiller en nøkkel til å forstå hva Høyesterett mener. Lovligheten skal etter hans 
forståelse prøves i to trinn:  
 
(1) Er en arbeidsavtale etter sitt innhold (slik den lyder) tilstrekkelig bestemt eller ubestemt 
med hensyn til arbeidstakers rett til arbeid og inntekt? Dersom avtalen er åpen, slik at 
arbeidstakers rett er betinget av arbeidsgivers behov og vilje, må avtalen rettslig sett ses 
som en form for midlertidig ansettelsesavtale, selv om den i formen er en avtale om fast 
ansettelse. Arbeidsmiljøloven § 58 A har anvendelse i slike tilfeller. 
 
(2) Hvorvidt avtalen da er lovlig, må så vurderes konkret i forhold til de vilkår som § 58 A 
stiller opp. Det samme gjelder rettsvirkningene av eventuell strid med § 58 A. 
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Med denne tilnærmingen videreutvikles 1989-dommen, og man unngår at dommen slår 
hardere ned enn hva formålet med bestemmelsen tilsier. Etter Evjus nøkkel vil alle 
tilsigelsesavtaler som inngått faste, være midlertidige.  
 
Evju avslutter sin artikkel med å kommentere 2005-dommens betydning i et videre 
perspektiv. Dommens tilnærming og formålsorientering kan føres videre til avtaler med 
tidsbegrensning av enkeltvilkår og ensidig endringsforbehold. Hvor mye skal til for at 
arbeidsavtalen skal anses å stille arbeidstakeren i en så prekær situasjon at § 58A må slå 
igjennom? 
 
 
I forhold til Evjus måte å forstå dommen på, vise Frogner ”at gyldigheten av en 
tilsigelsesavtale vil avhenge både av om den enkelte tilkalling er innenfor de grenser som  
§ 58A oppstiller, og at oppdragene under ett faller inn under § 58A”. 
 
Frogner viser som Evju, til at 2005-dommen bygger på 1989-dommen, der arbeidstaker på 
grunn av lovens formål ble regnet som fast ansatt og gitt stillingsvern.  
Frogner kommenterer rettsvirkningene i dommen. Det følger av loven at for midlertidige 
avtaler som er inngått i strid med bestemmelsen skal domstolen kunne avsi dom for at 
arbeidsforholdet består, det vil si fast ansatt.  
 
Høyesterett er dermed tilbake til utgangspunktet med fast ansettelse etter å ha anvendt 
rettskildene på arbeidsforholdet. I forhold til midlertidige avtaler vil det måtte ses hen til 
om både det enkelte oppdrag og oppdragene samlet sett faller innenfor rammene av § 58 A, 
slik at arbeidstaker som hovedregel anses som fast ansatt, dersom vilkårene for midlertidig 
ansettelse ikke er oppfylt. Frogner kommenterer Høyesteretts sirkelargumentasjon ved å 
påpeke at arbeidstaker har et bedre vern som fast ansatt enn som midlertidig ansatt. I tillegg 
har man som fast ansatt rett til å stå i stillingen mens saken avgjøres. Det vil være i 
arbeidstakers interesse at arbeidsforhold er faste. Dette ble ikke drøftet av Høyesterett. 
Frogner viser til forskjeller i det vern en arbeidstaker har i forhold til en avslutning av 
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arbeidsforholdet dersom arbeidstaker er fast eller midlertidig ansatt. Som fast ansatt 
tilkallingsvakt vil arbeidstaker være nærmere tilknyttet virksomheten enn som midlertidig 
ansatt.  
 
Kommentarene går langt i å si at 2005-dommen innebærer at tilsigelsesavtaler er å anse 
som midlertidige arbeidsavtaler, og at de reguleres etter bestemmelsen selv om 
arbeidsavtalen er inngått som en fast avtale. 
 
6.9 Status per i dag 
 
Videre blir spørsmålet hvordan rettstilstanden er på området i dag, i etterkant av disse tre 
dommene.  
 
For det første stiller ikke dommene spørsmålstegn ved om det kan inngås avtaler om å være 
ansatte på tilsigelsesavtaler. Begrepet eksisterer og kan benyttes. Det er dermed 
underforstått at denne typen avtaler lovlig kan inngås.  
 
Spørsmålene for Høyesterett er derimot om hvordan disse tilsigelsesavtalene skal 
organiseres, fast eller midlertidig, for å være lovlige.  
 
Ut fra 1989-dommen kan det trekkes at arbeidstakere som fast, over lang tid, har fylt et 
generelt, stort vikarbehov for bedriften, samt har en berettiget interesse av å få saken løst, 
kan få omgjort en ulovlig midlertidig ansettelse til et løpende fast ansettelsesforhold. Det 
går en grense for hvor mange fortløpende vikariater en arbeidstaker skal kunne ha, før 
vedkommende bør være å regne som fast ansatt i virksomheten. Arbeidsmengden og måten 
arbeidstaker tilkalles på vil være det samme, men med forskjell av at arbeidsforholdet er 
fast.  
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Mens det i 1989-dommen ble tegnet nye midlertidige arbeidsavtaler for hvert nye oppdrag, 
ble det for 2005-dommen etablert en fast arbeidsavtale. Arbeidsavtalen antas å være i 
samsvar med rettsvirkningene etter loven og etter 1989, nemlig fast ansettelse der lovens 
vilkår for midlertidig ansettelse ikke var tilstede.  
 
2005-dommen finner imidlertid den faste ansettelsen ikke tilfresstillende, blant annet fordi 
arbeidstiden var betegnet som behovsrelatert. Med behovsrelatert var det ment 
arbeidsgivers behov, og retten mente arbeidstakers behov derfor ikke ble tilstrekkelig 
ivaretatt. Siden vilkårene for midlertidig ansettelse ikke var tilstede, ble arbeidsforholdet 
funnet å være en ulovlig midlertidig ansettelse. Det forelå dermed hjemmel for å kreve 
erstatning.  
 
Det kan stilles spørsmål om 2005-dommen innebærer at det ikke kan inngås faste 
tilsigelsesavtaler, der arbeidstaker tilkalles etter behov. Høyesterett sier at det på grunn av 
at arbeidstaker er ansatt behovsrelatert, vil hans situasjon i realiteten være langt unna 
hvordan situasjonen til en fast ansatt ville vært. Det kan derfor spørres om rettsvirkingen av 
dommen blir at tilsigelsesavtaler bare kan inngås lovlig etter reglene om midlertidig 
ansettelse. 
 
Hvis dette er tilfellet vil 2005-dommen bryte med 1989-dommen, og innføre nye 
rettsvirkninger. I 1989-dommen uttales at ”jeg kan ikke se at det ville vært noe i veien for 
at bedriften kunne gitt [arbeidstaker] fast ansettelse med det samme omfang som det hun 
utførte og har fått betaling for”. Arbeidstaker var her ansatt midlertidig på flere 
vikaroppdrag. Dersom arbeidstaker hadde vært ansatt fast, ville hun hatt en fast rett til å bli 
tilkalt når virksomheten hadde behov for vikarer. 2005-dommen foretar ingen drøftelse av 
1989-dommenes uttalelse. Dersom man velger å forstå Høyesteretts argumentasjon og 
rettskildedrøftelse i 2005-dommen som et middel for å finne en hjemmel til erstatning for 
arbeidstaker, kan øvrige rettsvirkninger synes utilsiktet.  
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 Det kan videre diskuteres om 2005-dommen har innført ytterligere rettsvirkninger. 
Eksempelvis kan det tenkes at arbeidstaker ha krav på endrede vilkår i arbeidsavtalen, som 
en kompensasjon for ulovlig midlertidighet, som går utover kravet til fast ansettelse.  
 
2005-dommen setter ikke spørsmålet på spissen, siden partene ikke fortsetter 
arbeidsforholdet. For domstolen spilte det ingen rolle at arbeidsforholdet ble påstått fast. 
Det spilte heller ingen rolle at et ulovlig midlertidig arbeidsforhold tilsvarer et fast 
arbeidsforhold. Arbeidsforholdet skulle ikke fortsette etter at Høyesterett hadde avgjort 
spørsmålet. Poenget var at arbeidsforholdet i realiteten var midlertidig, og ulovlig. 
Arbeidstaker kunne derfor ha krav på erstatning. Tolkningen til Høyesterett til at 
arbeidsforholdet er ulovlig midlertidig, kan ha blitt foretatt som et middel til at arbeidstaker 
kunne få erstatning. 
 
Etter 2005-dommen er det derfor uavklart om det er adgang til å inngå faste arbeidsavtaler 
som tilsigelsesavtaler, og det er uklart hva som er de rettslige virkningene av inngått 
ulovlig midlertidig tilsigelsesavtale.  
 
Allerede i 2006 kom det en ny dom på rettsområdet. Dommen tar opp igjen tråden fra 
1989-dommen, og viser at argumentasjonen fra 1989 fremdeles er aktuell. Vilkårene for å 
omgjøre en ulovlig midletidig ansettelse, er som i 1989 -dommen, at virksomhetens 
arbeidskraftsbehov ikke skal dekkes med vikariater, men med en større grunnbemanning av 
fast ansatte. Videre må den enkelte ansatte ha tilstrekkelig fast tilknytning til virksomheten 
for å kunne kreve fast ansettelse. Dersom arbeidsforholdet strider med bestemmelsen om 
midlertidig ansettelse, og partene oppfyller disse tilleggsvilkårene, er det ikke tvil om at 
arbeidstaker har krav på fast ansettelse i virksomheten.   
 
 57
I 2006-dommen avsluttes det med at saken hjemvises til videre behandling i 
lagmannsretten. Høyesterett vil ikke fastsette et nærmere innhold av en eventuell fast 
ansettelse mellom partene, da dette er en oppgave for forhandlinger med arbeidstaker 
organisasjonen. Høyesterett nevner imidlertid et løsningsforslag som tilsier at arbeidstaker 
får en 50 % fast deltidsstilling, og at arbeidstaker fremdeles skal møte på tilkalling.  
 
Arbeidstaker får en fast stillingsprosent i sin faste stilling. Dette er i tråd med 2005-
dommen. Men videre skal arbeidstaker kunne møte på tilkalling. Dette innebærer at 
arbeidstaker i tillegg til å være fast ansatt på en fast stillingsprosent, er fast tilkallingsvakt. 
Med 2006-dommen reduseres dermed betydningen til 2005-dommen 
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 7 Teori 
 
Teori som rettskilde har i utgangspunktet liten vekt. Hvilken vekt som skal tillegges, vil 
avhenge av hva slags posisjon forfatteren har på emnet. Tilsigelsesavtaler er ikke behandlet 
i særlig grad i teorien. 
 
Jakhelln skriver om tilsigelsesavtaler som et begrep under midlertidig tilsetting112. 
Tilsigelesavtaler er avtaler der arbeidstaker blir ansatt for kortvarige perioder når 
arbeidsgiver har behov for det. For at arbeidsforholdet skal medføre flere rettigheter og 
plikter utover det avtalte, må de foreligge særlige holdepunkter i avtaleforholdet. I praksis 
kan forholdet utvikle seg til at det regelmessig blir utført arbeid, slik at det avtalte forholdet 
blir annerledes enn hva som faktisk utføres. Jakhelln bruker rettspraksis til å fastslå at 
arbeidsoppdrag må vurderes på bakgrunn av omfang, hyppighet og stabilitet, slik at det 
legges vekt på det reelle tilknytingsforholdet mellom partene, når rettsstillingen til 
arbeidstaker skal fastslås.  
 
 
 
 
                                                 
112 Jakhelln (2005) side 224-227. 
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8 Avsluting 
Problemstillingen til oppgaven var å redegjøre for om tilsigelsesavtaler kan gyldig inngås, 
og hvordan.  
 
Formell lov er taus om tilsigelsesavtaler, men slår fast at avtaler må være skriftlig, og 
inneholde opplysinger av viktighet for arbeidsforholdet. Forarbeidene slår fast at 
tilsigelsesavtaler eksisterer. Av rettspraksis fremkommer det at tilsigelsesavtaler klart kan 
inngås.  
 
I forhold til hvordan tilsigelsesavtalene lovlig kan inngås, blir dette et spørsmål om 
avtalene kan inngås som faste eller midlertidige ansettelsesforhold. Formell lov sier at 
arbeidsforhold generelt som hovedregel skal inngås som faste arbeidsforhold, men kan på 
bestemte vilkår inngås som midlertidige arbeidsforhold. I forarbeidene omtales 
tilsigelsesavtaler i sammenheng med midlertidige arbeidsforhold. Forarbeidene er tause i 
forhold til om tilsigelsesavtaler lovlig kan inngås fast. Av rettspraksis fremkommer det at 
midlertidig tilsigelsesavtaler er lovlige dersom de oppfyller lovens vilkår for midlertidig 
ansettelse. Dersom avtalen er en ulovlig midlertidig ansettelse, kan arbeidstaker kreve at 
arbeidsforholdet blir omgjort på bestemte vilkår. Høyesterett stiller opp vilkår om at 
arbeidstaker må ha en fast tilknytning til virksomheten, og virksomheten må ha et stabilt 
beregnelig behov for arbeidskraft. Dersom arbeidsforholdet er ugyldig midlertidig og 
vilkårene fra praksis er oppfylt, kan arbeidstaker ha krav på erstatning. Arbeidsforholdet 
kan også bestå. Videre fremgår det av rettspraksis at et arbeidsforhold som inngått fast, kan 
bli funnet å være et ulovlig midlertidig arbeidsforhold, dersom arbeidsforholdet i realiteten 
er som et midlertidig arbeidsforhold, men ugyldig. 
 
Når det gjelder tilsigelsesavtaler som er inngått som et fast ansettelsesforhold, har dette 
spørsmålet ikke vært direkte behandlet av Høyesterett. Rettstilstanden er fortsatt uavklart. I 
forhold til fra 2006-dommen der arbeidstaker beholder sin stilling, men nå til en bestemt 
fast stillingsprosent, vil arbeidstaker i tillegg ha plikt til å møte på tilkalling. Dette er et 
moment i retning av at faste tilsigelsesavtaler kan inngås lovlig. 
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 Mange arbeidstakere arbeider på tilsigelsesavtaler. Gruppen er forholdsvis ressurssvak. Av 
den grunn kunne det vært ønskelig med en tydeligere avklaring av hvordan 
arbeidsforholdet skal inngås. 
 
Praksis viser at Høyesterett finner arbeidstaker på tilsigelsesavtaler beskyttelsesverdig på 
bekostning av bedriftsøkonomiske hensyn. Arbeidstaker på tilsigelsesavtaler har særlig 
liten forutberegnelighet for arbeid og inntekt. Det er likevel ønskelig for arbeidsgiver å 
kunne benytte seg av ekstrahjelp i topper, uten å for eksempel å måtte begrunne 
permittering. Arbeidsgiver kan selv være sårbare for svingninger i markedet. For både 
arbeidstaker og arbeidsgiver vil det vært ønskelig med en avklaring av hvordan 
arbeidsforholdet kan inngås. Tilsigelsesavtaler kunne med fordel blitt regulert av formell 
lov.  
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